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OPSOMMING 
Die rol van die maatskaplike werker verbonde aan die Suid-Afrikaanse Polisiediens 
Hoofkantoor en sy afdelings is die onderwerp van hierdie studie. Hierdie rol is aan die 
hand van die take wat deur middel van die studie geTdentifiseer is, bepaal. 
Personeelmaatskaplikewerk het die teoretiese agtergrond vir hierdie studie gevorm. 
Maatskaplike werk in die Suid-Afrikaanse Polisiediens is fundamenteel in terme van sy 
ontstaan en ontwikkeling, missie en doelstellings beskryf. 
Die empiriese opname het volgens die nominale groepstegniek en 'n gestruktureerde 
onderhoudskedule plaasgevind. Maatskaplike werkers, kapelane, sielkundiges en be-
stuurders/bevelvoerders verbonde aan die Suid-Afrikaanse Polisiediens Hoofkantoor 
en sy afdelings was as respondente gebruik. 
Die navorser het die kennis wat deur hierdie studie opgedoen is, gebruik om spesifieke 
aanbevelings te maak ten opsigte van Maatskaplikewerkdienste in die Suid-Afrikaanse 
Polisiediens, Hoofkantoor-afdel ings. 
v 
SUMMARY 
The role of the social worker attached to the South African Police Service, Head Office 
and its divisions is the subject of this study. This role has been prescribed by tasks 
which were dictated by the study. 
Industrial social work formed the theoretical background for this study. Social work in 
the South African Police Service is described in foundation in terms of its origin and 
development, mission and objectives. 
The empirical survey was carried out according to the nominal group technique and a 
structured interview schedule. Social workers, chaplains, psychologists and managers/ 
officers commanding on the staff of the South African Police Service, Head Office and 
its divisions, were used as respondents. 
The researcher has used the information gained by this study to make specific 
recommendations regarding Social Work Services, Head Office Divisions, in the South 
African Police. 
vi 
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1. IN LEIDING 
HOOFSTUK 1 
INLEIDING 
EN ALGEMENE ORleNTERING 
Op 1994-05-25 reik mnr Sydney Mufamadi, die Minister van Veiligheid en 
Sekuriteit, 'n persverklaring uit. 
In hierdie persverklaring kondig hy onder andere aan dat die beginsels van 
deursigtigheid, effektiwiteit en gemeenskapspolisiering vooropgestel moet word 
in die nuwe Suid-Afrikaanse Polisiediens. "This will necessitate not only a 
process of fundamental change on a wide front within our present policing 
establishments, but a re-evaluation of policing principles and practices by both 
the community and the SA Police Services". 
Die nuwe Suid-Afrikaanse Polisiediens impliseer 'n totale verandering in denke, 
benadering, gesindheid en optrede. Hierdie proses van verandering vind op alle 
terreine plaas en het 'n rimpeleffek op alle werksaamhede, direk en indirek, van 
die Suid-Afrikaanse Polisiediens. Maatskaplikewerkdienste binne die Suid-Afri-
kaanse Polisiediens is nie van hierdie proses uitgesluit nie. 
1.1 MOTIVERING VAN DIE STUDIE 
Die rol van die maatskaplike werker in die Suid-Afrikaanse Polisiediens is nog 
nooit in die verlede formeel met die bestuur van die Suid-Afrikaanse Polisiediens 
en die ander hulpprofessies uitgeklaar en onderhandel nie. 
In die lig van die huidige proses van verandering is dit noodsaaklik en onver-
mydelik om die rot van die maatskaplike werker in die Suid-Afrikaanse Polisie-
diens in oenskou te neem. 
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As bestuurder van die maatskaplike werkers verbonde aan Suid-Afrikaanse 
Polisiediens Hoofkantoor en sy afdelings, het die navorser besef dat die proses 
van verandering die werksaamhede van die maatskaplike werker in die Suid-
Afrikaanse Polisiediens ook raak. 
Verder het die navorser besef dat dit fataal sal wees om toe te laat dat die rol 
van die maatskaplike werker in die Suid-Afrikaanse Polisiediens irrelevant raak, 
en daarom meet die maatskaplike werkers verantwoordelikheid aanvaar vir die 
voortbestaan van 'n maatskaplikewerkdiens in die Suid-Afrikaanse Polisiediens. 
Dit kan alleen gedoen word as alle belanghebbendes in navorsing geken word 
oor wat die rol van die maatskaplike werker in die Suid-Afrikaanse Polisiediens 
veronderstel is om te wees. 
1.2 DOEL VAN DIE STUDIE 
Die doel van die studie is om die rol van die maatskaplike werker in die Suid-
Afrikaanse Polisiediens, te Hoofkantoor-afdelings te bepaal. 
Die doelwitte van die studie is die volgende: 
om 'n literatuurstudie te onderneem oor personeelmaatskaplikewerk in die 
algemeen en maatskaplike werk in die Suid-Afrikaanse Polisiediens; en 
om 'n empiriese opname te onderneem om die rol van die maatskaplike 
werker in die Suid-Afrikaanse Polisiediens, te Hoofkantoor-afdelings te 
bepaal. 
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1.3 NAVORSINGSONTWERP 
Volgens Tripodi in Grinnell (1985:231) is navorsingsontwerpe "the plans, struc-
tures and strategies of investigations which seek to obtain answers to various 
research questions". 
Aldus Mouton & Marais (1989:33) is die doel van 'n navorsingsontwerp "om die 
betrokke navorsingsprojek sodanig te beplan en te struktureer dat die uiteinde-
like geldigheid van die navorsingsbevindinge verhoog word". 
Verkennende navorsing was die navorsingsontwerp van hierdie studie. Volgens 
Arkava & Lane (1983:190) word verkennende navorsing gedoen wanneer die 
navorser baie min objektiewe inligting oor die aangeleentheid het. Verder is 
verkennende navorsing ook 'n ideale navorsingsontwerp vir studies van beperkte 
omvang. 
Verkennende navorsing impliseer die verkenning van 'n relatief onbekende 
terrein, volgens Mouton & Marais (1990:45). Mouton & Marais (1990:45) vervolg 
deur verder te meld dat die uiteindelike oogmerk van verkennende navorsing 
dus is om meer insig en begrip te verkry. 
Om saam te vat, is die doel van verkennende navorsing volgens Grinnell 
(1988:225) om te ontdek en 'n basis van algemene idees, tentatiewe teoriee en 
riglyne te vorm. 
1.4 METODES VAN DATAVERSAMELING 
Die volgende metodes van dataversameling is in die studie gebruik, naamlik 
literatuurstudie, nominale groepstegniek en gerigte of gestruktureerde onder-
houde. 
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1.4.1 LITERATUURSTUDIE 
Daar bestaan feitlik geen Suid-Afrikaanse literatuur oor maatskaplike werk in die 
Suid-Afrikaanse Polisiediens nie. Oorsese literatuur oor maatskaplike werk in 
ander polisie-organisasies soos in Nederland en Duitsland fokus hoofsaaklik op 
die rol van die maatskaplike werker as deel van die misdaadondersoekspan. 
Daar is dus 'n wesenlike verskil tussen die rol van die maatskaplike werker in die 
Suid-Afrikaanse Polisiediens, wat as 'n personeeldiens geag word en die rol van 
die maatskaplike werker in oorsese polisie-organisasies. (Vergelyk Holmes, 
1982; Parkinson, 1980; Treger, 1981 ). Personeelmaatskaplikewerk en maat-
skaplike werk in die Suid-Afrikaanse Polisiediens word onderskeidelik in hoof-
stuk 2 en 3 volledig bespreek. 
1.4.2 NOMINALE GROEPSTEGNIEK 
Die proses van die nominale groepstegniek word deur Miner (1979:83) soos volg 
beskryf: "(a) Individuals solve or suggest solutions to a problem on their own; 
(b) their ideas are presented via a structured format to other group members; 
(c) the ideas of all members are discussed; (d) the group arrives at a decision 
via secret ballot". 
Volgens Van de Ven & Delbecq (1974:606) is die nominals groepstegniek 'n 
gestruktureerde groepbyeenkoms van individue waartydens besluite geneem 
word. 
Die nominale groepstegniek is net met die maatskaplike werkers gebruik. Daar 
is op hierdie tegniek besluit, omdat die maatskaplike werkers gereeld bymekaar 
kom en nie vreemd binne so 'n situasie sal reageer nie. Die proses van data-
versameling is in twee fases verdeel. 
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Tydens die eerste fase het elke maatskaplike werker al die take waaraan hy of 
sy kon dink, neergeskryf. Geen bespreking het tydens hierdie fase plaasgevind 
nie, en voldoende tyd is gegee. Daarna het elke maatskaplike werker die ge-
leentheid gekry om 'n taak te noem wat dan op die bord neergeskryf is, hierdie 
proses is herhaal totdat alma! se take neergeskryf is. Waar daar oorvleueling 
was, is 'n taak egter net een keer neergeskryf. 
Tydens die tweede fase het elke maatskaplike werker die take geprioritiseer. Dit 
is verwerk en in volgorde van belangrikheid geplaas. 
1.4.3 GESTRUKTUREERDE ONDERHOUDE 
Volgens Mouton & Marais (1990:225) stem die diepte-onderhoud en gerigte of 
gestruktureerde onderhoud in 'n groat mate ooreen. Die diepte-onderhoud is 'n 
eksploratiewe hulpmiddel. Dit stel die navorser in staat om die intensiteit van 'n 
persoon se gevoelens oor die onderwerp te toets, sy definisie van die onder-
werp, asook hoe dit binne sy verwysingsraamwerk inpas. 
'n Riglyn moet egter vir die gerigte of gestruktureerde onderhoud opgestel word. 
In hierdie riglyn moet daar op die fokusareas van die ondersoek gekonsentreer 
word. Daar word dus voor die tyd bepaal wat die aard van die inligting moet 
wees wat in die onderhoud verkry moet word, volgens Mouton & Marais 
(1990:255). 
Volgens Arkava & Lane (1983: 173) word die gestruktureerde onderhoud dikwels 
in verkennende navorsing gebruik. "The advantages of interviewing as a data 
collection method are primarily related to naturalness and spontaneity, flexibility 
and control of the environment" (Gochros in Grinnell, 1985:306). 
Die navorser het 'n gestruktureerde onderhoudskedule opgestel (Bylae A). 
Hierdie skedule is tydens persoonlike onderhoude in die kantore van al die 
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ander respondente gevolg. Daar is op hierdie metode besluit omdat persoonlike 
kontak en die belangrikheid van elke respondent se bydrae vir die navorser baie 
belangrik was. Daar is nie 'n beperking geplaas op die take wat genoem is nie. 
Geen antwoord is ook op enige stadium deur die navorser as verkeerd beskou 
nie. Die navorser het egter elke respondent versoek om spesifiek te wees. 
(Die inligting is by die maatskaplike werkers deur die nominals groepstegniek 
ingesamel, maar by die ander groepe respondente met 'n gestruktureerde onder-
houdskedule. Die werkswyse mag veroorsaak het dat die maatskaplike werkers 
mekaar ken be"invloed en nuwe idees ken genereer het. Die maatskaplike 
werkers ken dus meer idees as die ander groepe gee, maar aangesien die 
studie tog handel oor die rel van die maatskaplike werker is besluit dat die 
maatskaplike werkers die geleentheid meet kry om soveel idees as moontlik te 
deel.) 
1.5 BEGRENSING VAN DIE ONDERSOEK EN RESPONDENTE 
Die teikenarea was slegs Suid-Afrikaanse Polisiediens Hoofkantoor en sy afde-
lings. Daar was vier groepe respondente verbonde aan Suid-Afrikaanse Polisie-
diens Hoofkantoor en sy afdelings by die studie betrek, naamlik maatskaplike 
werkers, sielkundiges, kapelane en bestuurders/bevelvoerders. 
1.6 BEGRIPSOMSKRYWINGS 
1.6.1 PERSONEELMAA TSKAPLIKEWERK 
Volgens Weyers (1990:2) word daar vandag 'n probleem ondervind om 'n be-
skrywende woord te vind vir personeelgesentreerde maatskaplike werk. In 
sekere situasies word daar gepraat van bedryfsmaatskaplikewerk en in ander 
situasies van personeelmaatskaplikewerk. 
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Vir die doeleindes van hierdie studie sal daar na personeelmaatskaplikewerk 
verwys word omdat die begrip die beste die diens, socs tans gelewer in die Suid-
Afrikaanse Polisiediens, beskryf. 
Volgens Jordaan socs aangehaal deur Weyers (1990:2) behels personeelmaat-
skaplikewerk die volgende: "dienslewering deur 'n maatskaplike werker wat 'n 
lid van 'n onderneming is, aan ander werknemers en hulle gesinne met die 
uiteindelike doel om individuele werknemers se probleemoplossingskapasiteite 
en -prosesse te verbeter". 
Personeelmaatskaplikewerk is, volgens De Kock (1981:13) "die professionele 
dienslewering deur 'n maatskaplike werker, toegerus met die nodige weten-
skaplike kennis en vaardighede, in diens van 'n bepaalde werkgemeenskap, wat 
gerig is op die personeellede van die bepaalde werkgemeenskap en hul maat-
skaplike funksionering op alle bestaansvlakke; met die doel om doeltreffende 
maatskaplike funksionering te handhaaf en te verhoog, maatskaplike wanfunk-
sionering te voorkom en te herstel en om die algemene geluk van die mens in 
die werksituasie te verseker". 
Weyers (1990:3) definieer personeelmaatskaplikewerk socs volg: "personeel-
maatskaplikewerk behels 'n gespesialiseerde werkgebied van die maatskaplike 
werk en dit word gekenmerk deur: 
• dienslewering aan die werknemer, sy gesin, sy werkgroep en die bree werk-
gemeenskap; en 
• die oogmerk om ter bevordering van die belange van beide die onderneming 
en die individu, doeltreffende maatskaplike funksionering by die werknemer 
te bewerkstellig, maatskaplike problematiese toestande te voorkom en te 
herstel en die struktureel-funksionele oorsake daarvan uit die weg te ruim". 
(Die aspek word verder in afdeling 2.2 bespreek en word die begrip personeel-
maatskaplikewerk oak prakties uiteengesit). 
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1.6.2 MAA TSKAPLIKE WERK IN DIE SUID-AFRIKAANSE POLISIEDIENS 
Maatskaplike werk in die Suid-Afrikaanse Polisjediens kan soos volg omskryf 
word: dit is 'n professionele diens deur maatskaplike werkers wat gerig is op die 
terrein van die Suid-Afrikaanse Polisiediens met die doel om die maatskaplike 
funksionering van die personeel te ontwikkel, te verbeter en in stand te hou tot 
voordeel van die organisasie. 
1.6.3 SUID-AFRIKAANSE POLISIEDIENS HOOFKANTOOR EN SY AFDELINGS 
Die Suid-Afrikaanse Polisiediens staan ender die bevel en bestuur van die Na-
sionale Kommissaris. Die personeel van die Suid-Afrikaanse Polisiediens Hoof-
kantoor en sy afdelings ondersteun die Nasionale Kommissaris in sy taak, 
hoofsaaklik in 'n besturende of administratiewe hoedanigheid. 
1.6.4 ROL 
Volgens DuBois & Miley (1992:268) kan die rol van 'n maatskaplike werker soos 
volg omskryf word: "Social workers' roles are expected patterns of professional 
behavior''. 
Volgens die Verklarende Handwoordeboek van die Afrikaanse Taal (1979 sv 
"rol") word die begrip rol omskryf as: '"n funksie wat iemand of iets in bepaalde 
omstandighede vervul". 
1.6.5 TAAK 
Die take van die maatskaplike werker word deur DuBois & Miley (1992:261) 
omskryf as spesifieke aksies wat die maatskaplike werker moet neem. 
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Die begrip taak word volgens die HAT ( 1979 sv "taak") omskryf as: "'n werk wat 
'n mens meet doen, behoort te doen". 
(Alhoewel sommige van die take van die maatskaplike werker, socs wat dit deur 
die respondente-groepe ge"identifiseer is, nie as take volgens die teoretiese om-
skrywing van die begrip taak geklassifiseer kan word nie, het die navorser dit 
ingesluit, omdat dit as 'n taak en as belangrik deur die respondente-groepe 
beskou is.) 
1.6.6 VERWAGTINGE 
Volgens Connaway & Gentry (1988:56) is verwagtinge wat aan die maatskaplike 
werker gestel word, werk wat deur die volgende bronne van die maatskaplike 
werker verlang word om te doen, naamlik 'n geskrewe posomskrywing, die 
struktuur van die organisasie en die betekenis wat ander persone heg aan die 
werk van die maatskaplike werker. 
Die begrip verwag word beskryf as: "te wagte wees; hoop; voorsien" (HAT 1979 
sv "verwag"). 
1.6.7 INSTAATSTELLENDE FUNKSIE 
Die instaatstellende funksie van die maatskaplike werker in die algemeen word 
socs volg deur DuBois & Miley (1992:273) omskryf: "social workers provide the 
means or opportunities for resolving problems of social functioning through an 
empowerment of the individual client system". 
Volgens die New Collins Concise English Dictionary (1985 sv "enable") word die 
begrip enable socs volg verklaar: "to provide someone with adequate power, 
means, opportunity, or authority to do something" or "to make something 
possible or easy". 
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1.6.8 GEMEENSKAPSPOLISleRING 
Volgens Van Rooyen ([S.l.:s.n.]:19-20) is gemeenskapspolisiering die volgende: 
"Community policing is a philosophy and strategy which is based on a partner-
ship between the community and the police to find creative solutions for 
contemporary community problems, crime and other crime-related matters". 
"Community policing is a policy and a strategy aimed at achieving more effective 
and efficient crime control, reduced fear of crime, improved quality of life, 
improved police services and police legitimacy, through a proactive reliance on 
community resources that seeks to change crime, causing conditions. It 
assumes a need for greater accountability of police, greater public share in 
decision-making and greater concern for civil rights and liberties", aldus 
Friedman (1991 :4). 
1.6.9 GEMEENSKAPSWERK 
Lombard, Weyers & Schoeman (1991 :75) omskryf gemeenskapswerk soos volg: 
"dit is 'n maatskaplikewerk-metode wat volgens 'n wetenskaplike proses daarop 
gerig is om een of meer van die volgende doelstellings te bereik: (1) om die bree 
behoeftes van die gemeenskap te bevredig en 'n balans teweeg te bring en te 
handhaaf tussen die behoeftes en die hulpbronne in die gemeenskap; (2) om 'n 
gemeenskap in die geleentheid te stel om sy kragte en potensiaal (kennis en 
vaardighede) te ontgin en te ontwikkel ten einde in staat te wees om maat-
skaplike probleme en behoeftes nie net te hanteer nie, maar ook te voorkom; en 
(3) om veranderinge teweeg te bring in die gemeenskap, in groepverhoudinge 
en in die verspreiding van besluitnemingsmag". 
Henderson, Jones & Thomas (1980:5) definieer gemeenskapswerk soos volg: 
"community work is predominantly other-centered; not only is it in business to 
serve others, but considerable value is given to the autonomy, power and 
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responsibility of those others, particularly when they are members of community 
groups". 
1.7 HOOFSTUKINDELING 
Die studie bestaan uit vyf hoofstukke wat soos volg ingedeel is: 
Hoofstuk 1: 'n lnleiding en algemene orientering ten opsigte van die studie. 
Hoofstuk 2: 'n Literatuurstudie oor personeelmaatskaplikewerk. 
Hoofstuk 3: 'n Beskrywing van maatskaplike werk in die Suid-Afrikaanse 
Polisiediens. 
Hoofstuk 4: 
Hoofstuk 5: 
Hierdie hoofstuk handel oor die rol van die maatskaplike 
werker in die Suid-Afrikaanse Polisiediens soos gesien deur 
die maatskaplike werkers, kapelane, sielkundiges en bestuur-
ders/bevelvoerders verbonde aan Hoofkantoor-afdelings. 
'n Samevatting van die gevolgtrekkings en aanbevelings van 
die studie. 
1.8 LEEMTES IN DIE STUDIE 
Die volgende leemtes is in die studie ervaar, naamlik: 
Aangesien hierdie studie van beperkte omvang is, is daar slegs op Suid-
Afrikaanse Polisiediens Hoofkantoor en sy afdelings gefokus en daarom kan die 
bevindinge nie sondermeer (ongekwalifiseerd) veralgemeen word en toegepas 
word op die Suid-Afrikaanse Polisiediens as organisasie in die geheel nie. 
Die feit dat daar bykans geen literatuur bestaan oar maatskaplike werk in die 
Suid-Afrikaanse Polisiediens nie, is as 'n leemte ervaar. 
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HOOFSTUK2 
PERSONEELMAATSKAPLIKEWERK 
2. PERSONEELMAATSKAPLIKEWERK: 'N TEORETIESE PERSPEKTIEF 
2.1 INLEIDING 
"The workplace of the 1990's presents exciting challenges for the human 
services and for the social work profession in particular" (Hoffer, 1989:212). 
In hierdie hoofstuk word daar gefokus op personeelmaatskaplikewerk as 'n 
gespesialiseerde terrain van maatskaplike werk as professie. Daar sal egter 
slegs gefokus word op die aspekte van personeelmaatskaplikewerk, wat as be-
langrik vir maatskaplike werk in die Suid-Afrikaanse Polisiediens beskou word. 
Die volgende fokuspunte van personeelmaatskaplikewerk word bespreek: 
Personeelmaatskaplikewerk as 'n gespesialiseerde terrein van maatskaplike 
werk. 
Die doelstellings van personeelmaatskaplikewerk. 
Die verwagtinge wat aan die personeelmaatskaplike werker gestel word. 
Take van die personeelmaatskaplike werker. 
Die rel van die personeelmaatskaplike werker. 
Die samewerking tussen die personeelmaatskaplike werker en ander hulp-
professies. 
Etiese vraagstukke in personeelmaatskaplikewerk. 
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2.2 PERSONEELMAATSKAPLIKEWERK AS 'N GESPESIALISEERDE TERREIN 
VAN MAATSKAPLIKE WERK 
Straussner (1989:2) omskryf personeelmaatskaplikewerk as 'n gespesialiseerde 
terrein in maatskaplike werk wat die menslike en maatskaplike behoeftes van die 
werkgemeenskap deur 'n wye verskeidenheid van vaardighede meet bevredig, 
met die uiteindelike doel om aanpassing tussen individue en hulle omgewings 
te bewerkstellig. 
Die personeelmaatskaplike werker meet dus aandag gee aan 'n wye verskei-
denheid van individuele sowel as gesinsbehoeftes, verhoudings binne die orga-
nisasie; asook in die algemeen gesien, die verhouding tussen die werkgemeen-
skap en die groter gemeenskap (vergelyk NASW, 1987). 
Googins & Godfrey (1987:39) maak bepaalde aannames waarop hulle die 
bestaansreg van personeelmaatskaplikewerk baseer: 
''The workplace is a community in which human needs and problems are 
present. It is also part of a larger community, the government-business-social 
nexus that constitutes the world in which each of us lives." 
''The current structure, culture, and design of today's work organization does not 
adequately address or meet the needs of a population moving inexorably into a 
new age." 
"Social work is in a position to meet some of these needs in light of its 
professional mandate and the unique training and skills of its practitioners." 
Volgens Weyers (1990:3-5) is die essensiele elemente van personeelmaat-
skaplikewerk die volgende: 
• dit is 'n diens wat aan kollegas gelewer word; 
• dit is 'n sekondere diens in 'n organisasie met spesifieke doelstellings 
(hierdie doelstellings word in afdeling 2.3 volledig bespreek); 
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• maatskaplikewerk-dienslewering meet 'n bydrae tot die bereiking van 
personeelmaatskaplikewerk se doelstellings lewer. 
Hoffer (1989:220) brei op die voorafgaande uit, en skets die volgende per-
soneelmaatskaplikewerk-scenario: 
• Personeelmaatskaplike werkers is agente van verandering en fasiliteerders 
van ontwikkeling vir beide die individue en die organisasie. 
• Personeelmaatskaplike werkers meet klinies-georienteerde terapeute wees, 
sowel as voorkomingsgerigte konsultante en opleiers. Hulle konseptuele 
raamwerk is egter nie net probleem-georienteerd nie, maar daar meet oak 
omgesien word na die algemene welsyn van mense. 
• Personeelmaatskaplike werkers meet bewus wees van die strategiese 
kwessies tussen werk en die gesinslewe, asook die spanning wat daarmee 
gepaard gaan, om aan beide, die korrekte hoeveelheid aandag te kan gee. 
• Personeelmaatskaplikewerk is 'n organisasie-georienteerde diens. Daarom 
meet personeelmaatskaplike werkers 'n natuurlike aanleg he om in terme 
van sisteme te dink, asook binne die konteks van mag, wanneer strategies 
met die cog op verandering beplan word. 
• Beide die organisasie en die werknemers is kliente van die personeelmaat-
skaplike werker, daarom is dit noodsaaklik vir die personeelmaatskaplike 
werker om te weet watter sisteme bestaan waardeur aangeleenthede 
hanteer kan word. 
Uit die voorafgaande kan die afleiding gemaak word, dat personeelmaatskap-
likewerk die persoon-in-omgewing-beginsel voorop stel en intervensies op twee 
vlakke beklemtoon, naamlik die werknemers en die organisasie, en daarom be-
veel Gustavsson & Balgopal (1991:79) aan dat 'n ekologiese perspektief die 
basis van personeelmaatskaplikewerk behoort te vorm. 
Volgens Kurzman & Akabas (1981 :55) is personeelmaatskaplikewerk op drie 
uitgangspunte gebaseer, naamlik: 
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• Die personeelmaatskaplike werker moet horn of haar vergewis van die 
afdeling waarvan hy of sy deel vorm binne die onderneming, spesifiek watter 
rol hierdie afdeling in die groter onderneming speel. 
• Die personeelmaatskaplike werker moet op hoogte wees met wanneer die 
klient se behoeftes en die onderneming se reels versoenbaar is en wanneer 
dit onversoenbaar is. 
• Die personeelmaatskaplike werker moet bekend wees met die waardes van 
maatskaplike werk as professie. 
2.3 DIE POELSTELLINGS VAN PERSONEELMAATSKAPLIKEWERK 
"The major aim is to provide a professional confidential counselling and advisory 
service to management and staff concerning any personal or work-related 
problem" (Emmott 1994:14). 
Om uitvoering aan bogenoemde doelstelling te kan gee, ag Googins & Godfrey 
(1987:74-75) dit noodsaaklik dat die personeelmaatskaplike werker die aard van 
die werk, werkplek en die kultuur sal verstaan. Hulle stel agt doelwitte voor, 
naamlik: 
• om kennis te neem van die nasionale en plaaslike kultuur wat in 'n 
onderneming bestaan en die invloed daarvan op die werknemers; 
• om begrip te he vir die eise wat die werk stel, vir die waardes, norme en 
tradisies wat geld; 
• om die missie van die onderneming te bestudeer, asook sy doelstellings; 
• om 'n profiel van die werknemers op te stel - die volgende kan onder andere 
as kategoriee gebruik word: geslag, ouderdom, aard van huisvesting, 
etniese groep en opvoedingspeil; 
• om kennis te neem van legendes en stories oor sleutel-persone - dit sal die 
trots, hoop, vernedering, toekomsbeplanning, sekere opdragte en tradisies 
verduidelik; 
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• om byvoorbeeld kennis te neem van kleredrag en kantooruitleg - dit dui op 
die graad van formaliteit, rigiditeit, buigbaarheid en ondersteuning; 
• om te identifiseer met die formele en informele kommunikasielyne, sodoende 
sal die personeelmaatskaplike werker inligting oor alle onderwerpe bekom 
en vasstel of dit 'n oop- of geslote sisteem is; en 
• om die filosofie en metodes van die interns opvoedings- en opleidingsbeleid 
te bestudeer - dit is 'n aanduiding van die houdings ten opsigte van groei, 
persoonlike en gesamentlike ontwikkeling. 
Cooke in Fink, Pfouts & Dobelstein (1985:377) noem dat die personeelmaat-
skaplike werker deur die onderneming in diens geneem word met die idee om 
die doel van die onderneming te help bereik. 
Daarom stel Lombaard ( 1979: 125) dit in die bree dat die doelstelling van 
personeelmaatskaplikewerk uit die doelstellings en doelwitte van die onder-
neming moet vloei. 
Volgens Cooke in Fink et al (1985:377) is die ideaal dat die onderneming en die 
personeelmaatskaplike werker se gesamentlike doelwit die verbetering van die 
werksomstandighede en persoonlike lewe van die werknemers moet wees. Dit 
maak samewerking moontlik en die personeelmaatskaplike werker onmisbaar. 
2.4 DIE VERWAGTINGE WAT AAN DIE PERSONEELMAATSKAPLIKE WERKER 
GESTEL WORD 
Volgens Weyers (1990:27-29) kan die verwagtinge wat aan die personeel-
maatskaplike werker ten opsigte van sy/haar werksaamhede gestel word, in drie 
kategorie verdeel word, naamlik ten opsigte van die bestuur, die werknemers en 
die maatskaplikewerk-professie. 
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2.4.1 VERWAGTINGE DEUR DIE BESTUUR 
Volgens Weyers (1990:27-28) is die verwagtinge wat deur die bestuur gestel 
word, die volgende: 
• "Om die probleme en behoeftes wat individuele werknemers ervaar en wat hul 
produktiwiteit negatief beTnvloed, te elimineer of te hanteer". 
• "Om die maatskaplike omstandighede van werknemers te verbeter". 
• "Om die bestuur oor verskeie vakkundige aangeleenthede te adviseer. Hierdie 
aangeleenthede sluit in die faktore wat 'n negatiewe invloed op die werknemer 
se maatskaplike funksionering uitoefen, die verbetering van prosedures en 
praktyke, die verandering van beleid en die afdanking, oorplasing en aanstelling 
van werknemers." 
In aansluiting by hierdie punt noem Molloy & Burmeister (1989:41) dat die 
personeelmaatskaplike werker deur die bestuur van die onderneming en die 
toesighouers gesien moet word as iemand wat hulle kan help met die uitklaring 
van verskeie aangeleenthede. Hui le wil byvoorbeeld weet wat die behoeftes van 
die werknemers is, wat die persentasie is wat hierdie behoefte ervaar en hoe 
gereeld dit ervaar word, wat die intensiteit daarvan is en hoe die organisasie 
daarop kan reageer. Hulle verwag van die personeelmaatskaplike werker om 
hulle te help om die behoeftes vinnig en in diepte te verstaan. 
• "Om in die uitvoering van sekere beleidsaangeleenthede as verteenwoordiger 
van die bestuur op te tree". 
• "Om in belang van werknemers met ander funksionarisse binne die onder-
neming, asook met persons en instansies buite die onderneming, te skakel". 
• "Om intra- en interorganisatoriese verhoudinge uit te bou". 
• "Om maatskaplike en maatskaplikewerk-navorsing te doen en aan die hand 
daarvan aanbevelings te maak". 
• "Om bepaalde bestuursverantwoordelikhede (insluitende beplanning, organi-
sering, leidinggewing en beheervoering) uit te voer". 
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• "Om op die hoogte van die aard en funksionering van die onderneming te kom 
en te bly, asook om op die hoogte van ontwikkelinge in maatskaplike werk te bly" 
(Weyers 1990:27-28). 
2.4.2 VERWAGTINGE VAN DIE WERKNEMER 
"Die verwagtinge wat die werknemer aan die personeelmaatskaplike werker stel, 
is basies tweeledig van aard. Dit is naamlik dat die personeelmaatskaplike 
werker onderskeidelik as terapeut en as hulpbron/fasiliteerder sal optree. In die 
geval van terapie is dit die verwagting dat die personeelmaatskaplike werker die 
werknemer sal help met die oplossing van persoonlike en/of 'n wye verskei-
denheid interpersoonlike probleme. Rakende die personeelmaatskaplike werker 
as hulpbron/fasiliteerder, is dit weer veral die verwagting dat die personeelmaat-
skaplike werker as skakel met ander persona, fasiliteite en dienste binne en 
buite die onderneming sal optree, ten einde die een of ander vorm van omge-
wingsverandering in belang van die werknemer te bewerkstellig" (Weyers 
1990:28). 
2.4. 3 VERWAGTINGE VAN DIE MAA TSKAPLIKEWERK-PROFESSIE 
Volgens Weyers (1990:29) geld al die verwagtinge wat die maatskaplikewerk-
professie aan sy beoefenaars stel, ook vir die personeelmaatskaplike werker 
(vergelyk byvoorbeeld die kwessie van professionele gedrag). In die tipe 
konteks waarbinne die personeelmaatskaplike werker funksioneer, dien die 
volgende aldus Weyers (1990:29) egter beklemtoon te word: 
2.4.3.1 Sanksie 
Omdat personeelmaatskaplikewerk nog in 'n ontwikkelingsfase verkeer, is 
Kurzman & Akabas (1981 :54) van mening dat personeelmaatskaplike werkers 
in diens van 'n onderneming alle pogings meet aanwend om die sanksionering 
wat hulle vanaf hul werkgewers geniet, te behou en verder te verwerf. Die 
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enigste manier waarop dit gedoen kan word, is deur 'n doeltreffende diens te 
I ewer. 
2.4.3.2 Waardes 
"Nieteenstaande die konteks waarbinne die diens gelewer word, moet die 
personeelmaatskaplike werker in die onderneming die waardes van die maat-
skaplikewerk-professie uitleef. Die professie se waardes mag dus nooit onder-
geskik aan die van die onderneming gestel word nie" (Weyers 1990:29). 
2.4.3.3 Doel 
"Die doelstellings wat die personeelmaatskaplike werker in die onderneming 
nastreef, moet dieselfde wees as die van die professie. Daar word dus van die 
personeelmaatskaplike werker verwag om deur middel van die nastreef van sy 
professie se doelstellings 'n bydrae tot die doelbereiking van die onderneming 
as geheel te lewer'' (Weyers 1990:29). 
2.4.3.4 Kennis 
"Benewens kennis van maatskaplike werk in die algemeen, word daar ook van 
die personeelmaatskaplike werker verwag om gespesialiseerde kennis van sy 
besondere werksmilieu en klientesisteem te bekom" (Weyers 1990:29). 
2.5 TAKE VAN DIE PERSONEELMAATSKAPLIKE WERKER 
Volgens Gould (1984:36) behels die take van die personeelmaatskaplike werker 
die volgende: 
• gespesialiseerde terapeutiese programme in areas soos voorbereiding vir 
aftrede, verplasings en uitplasings en finansiele beplanning; 
• opvoedkundige en gesondheidsprogramme, in areas soos stres en uitbran-
ding, selfversekerdheid en ouerskap; 
• organisasie-ontwikkelingsprogramme, soos byvoorbeeld kwaliteits-
kringe, spanbou en bestuursopleiding; 
I 
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• navorsing in verband met hulpbronne en konsultasie in areas soos 
verhoudings tussen personeel, en regstellende aksie-aangeleenthede; en 
• navorsing en konsultasie in gemeenskapsontwikkeling en verhoudings in 
areas soos byvoorbeeld dienste aan die verbruiker. 
Volgens Davis (1985:499) sal 'n pligtestaat van 'n personeelmaatskaplike werker 
SOOS volg lyk: 
• "counselling and carrying out activities with troubled employees to assist 
them with their personal problems and to achieve maintenance of their 
productive performance." 
• "advising on the use of community services to meet client needs and 
establish linkage with such programs." 
• "training front-line personnel (union representatives, foremen, line super-
visors) to enable them to (1) identify when changes in job performance 
warrant referral to a social service unit, and (2) carry out an appropriate 
approach to the employee that will result in such referral." 
• "developing and overseeing the operation of a management information 
system, which will record service information and provide data for analysis 
of the unit's program." 
Lebowitz, Zischka, Mahon & Mccarley (1982:139) verdeel die take van die 
personeelmaatskaplike werker in die volgende kategoriee: (1) persoonlike 
dienslewering; (2) opleiding, personeelbestuur en -ontwikkeling; (3) konsultasie 
aan die bestuur ten opsigte van die fisiese of maatskaplike omgewing van die 
organisasie; en (4) aktiwiteite wat verband hou met die organisasie se 
verhouding met die gemeenskap. 
Volgens Ozawa (1980:467-469) kan die take van 'n personeelmaatskaplike 
werker in stadiums verdeel word, naamlik: 
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Stadium 1 
Die diens is probleem-georienteerd, byvoorbeeld 'n diens aan 'n alkoholis. 
Stadium 2 
As gevolg van die leiding wat die personeelmaatskaplike werker aan die bestuur 
ten opsigte van die probleem gee, beset die bestuur baie gou dat byvoorbeeld 
alkoholisme 'n simptoom is van groter en dieperliggende probleme en dat alles 
verband hou met mekaar. Die bestuur begin dan dink aan 'n voorkomende 
diens. 
'n Program in hierdie stadium kan die volgende insluit: 
• 'n voorligtingsdiens ten opsigte van individuele, huweliks-, gesins- en finan-
siele probleme; 
• krisisingryping ten opsigte van emosionele of psigiese probleme en bese-
rings aan diens; 
• opvoedkundige programme oor byvoorbeeld beplanning vir aftrede en 
alkoholgebruik; 
• kontak met en verwysing na ander organisasies; 
• self-help programme, byvoorbeeld alkoholiste-anoniem-groepe; 
• ontspanningsprogramme; en 
• konsultasie aan die bestuur oor individuele probleme en probleme wat met 
die organisasie verband hou. 
Stadium 3 
Dit behels intervensies ten opsigte van die organisasie. Aandag word gegee 
aan onderlinge verhoudings, die behoeftes en motivering van die werknemers. 
Samewerking tussen die bestuur en die personeelmaatskaplike werker in hierdie 
stadium, is van die uiterste belang, anders kan dit in 'n magstryd ontaard. 
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Stadium 4 
In hierdie stadium speel die personeelmaatskaplike werker 'n rol om die bestuur 
en die werknemer nader aan mekaar uit te bring. Klem word gele op lojaliteit, 
gemeenskaplike belang en gesamentlike doelwitte. 
Wanneer personeelmaatskaplike werkers hierdie stadium bereik, kan hy of sy 
terugsit en die vrugte van sy of haar arbeid geniet. 
Cooke in Fink et al (1985:378) maak 'n onderskeid tussen direkte en indirekte 
dienste wat deur die personeelmaatskaplike werker gelewer word. Onder direkte 
dienste ressorteer die volgende: voorligting, die organisering van en leiding aan 
self-help groepe, konsultasie met toesighouers en verwysings doen. 
lndirekte dienste behels die volgende: konsultasie aan bestuurslede oor be-
stuursaangeleenthede, opleiding binne groepverband aan bestuurslede of werk-
nemers oor byvoorbeeld kommunikasievaardighede, konflikhantering en groeps-
dinamika. Die personeelmaatskaplike werker is dus ook gemoeid met ontwikke-
ling op ander terreine in die organisasie. 
Meer spesifiek meld Marais (1988:99-100) dat die algemene take van die maat-
skaplike werker in die Suid-Afrikaanse Polisiediens die volgende is, naamlik: 
• om die probleemoplossende vermoens van Suid-Afrikaanse Polisiediens-
personeel en hulle gesinne te verhoog; 
• om kontak tussen Suid-Afrikaanse Polisiedienspersoneel met probleme en 
hulpbronne in die gemeenskap wat met die oplossing van die probleme kan 
help, te bewerkstellig; 
• om aan die bestuurders in die Suid-Afrikaanse Polisiediens knelpunte wat 
effektiewe maatskaplikewerk hulpverlening en maatskaplike funksionering 
strem, uit te lig; 
• om kommunikasie in die Suid-Afrikaanse Polisiediens te bevorder; en 
• om behulpsaam te wees met die formulering van maatskaplike beleid. 
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Die volgende tipiese take van die personeelmaatskaplike werker soos wat dit 
deur Weyers (1990:29-30) beskryf word, kan as verteenwoordigend beskou 
word van die take van die maatskaplike werker in die Suid-Afrikaanse 
Polisiediens, naamlik: 
• die implementering van gevalle-, groep- en gemeenskapswerk, maatskap-
likewerk-administrasie en -navorsing (maatskaplikewerk-metodes); 
• die bemarking, koordinering en bestuur van die organisasie se werknemers-
hu I pprogram en die uitvoering van die terapeutiese en ander take wat 
daarmee verband hou; 
• deurlopende navorsing om sodoende afwykende tendense betyds raak te 
sien en die bestuur daaromtrent in te lig en te adviseer; 
• voorkomingsdienste; 
• die hantering van personeellede met aanpassingsprobleme, in samewerking 
met die toesighouers; 
• die hantering van personeellede wat stresverwante en persoonlike pro-
bleme, byvoorbeeld depressie en selfbeeldprobleme, ervaar; 
• die hantering van drankmisbruik en die gebruik of misbruik van ander 
afhanklikheidsvormende middels; 
• die hantering van huweliks- en gesinsprobleme; 
• die lewering van ondersteunende en konsultasiedienste ten opsigte van 
persone met finansiele probleme en die gee van finansiele raad; 
• krisisingryping; 
• nasorgdienste; 
• leiding, toesig en beheer oor die versorging van werknemers se kinders in 
die gemeenskap; 
• bemarking en lewering van maatskaplikewerkdienste aan nuwe indiens-
nemings; 
• sterwensbegeleiding en ondersteuningsdienste na afsterwe; 
• praktykleiding aan studente; 
• kursusse aanbied; 
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• adviserende dienste aan die organisasie se indiensnemings- en behuisings-
afdeling, aan ander personeeldienste en aan die bestuur in die algemeen; 
• die bywoning van sekere dissiplinere ondersoeke; 
• selfstudie en vooruitgroeiende selftoerusting; 
• skakeling met ander organisasies en instansies; 
• dien op komitees en werkgroepe; 
• die uitvoering van spesiale take soos wat van tyd tot tyd deur die bestuur 
toegewys word. 
2.6 DIE ROL VAN DIE PERSONEELMAATSKAPLIKE WERKER 
Volgens DuBois & Miley (1992:269) word die verskillende rolle van die maat-
skaplike werker deur verskeie skrywers omskryf. Kurzman & Akabas (1981 :83) 
het byvoorbeeld die volgende rolle ten opsigte van die personeelmaatskaplike 
werker ge"identifiseer, naamlik terapeut, konsultant, gemeenskapsontwikkelaar, 
administrateur, opleier en navorser. 
Straussner (1989:8-14) beskryf die rolle van die personeelmaatskaplike werker 
aan die hand van vyf modelle. Hy beklemtoon egter die volgende: "In reality an 
occupational social worker may function in more than one model and assume a 
combination of roles at any one time." 
Die vyf modelle waarvolgens Straussner die verskillende rolle van die personeel-
maatskaplike werker beskryf, kan as relevant vir die ontwikkeling van maatskap-
like werk in die Suid-Afrikaanse Polisiediens beskou word. 
Vir die doeleindes van hierdie studie sal Straussner ( 1989:8-14) dus as primere 
bran gebruik word om die verskillende rolle van die personeelmaatskaplike 
werker te beskryf. 
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Hierdie vyf modelle soos gesien deur Straussner (1989:8-14) word vervolgens 
bespreek: 
2.6.1 DIE WERKNEMER-DIENS MODEL 
Hierdie model fokus op die implementering van programme en die lewering van 
'n diens, wat die produktiwiteit van werknemers verhoog, asook die werknemers 
se verbintenis met die onderneming bevorder. Alhoewel hierdie model dus 
primer op die behoeftes van die individuele werknemers fokus, bevoordeel dit 
indirek oak die bestuur en organisasie. 
Die programme en diens wat gelewer word, is gerig op die fisiese, psigiese, 
maatskaplike en gesinsprobleme wat direk of indirek verband hou met die 
werknemer se rol as werker. Die aktiwiteite en dienste wat met hierdie model 
verband hou is op die terrain van die werknemershulpprogram en die personeel-
ondersteuningsprogram, asook op die terrain van beroepsgesondheid soos 
byvoorbeeld stresbestuur, ophou rook en voorbereiding vir aftrede. Alhoewel 
hierdie dienste binne groepsverband gelewer word, het dit die welsyn van in-
dividuele werknemers ten doel. 
Die rolle van die personeelmaatskaplike werker wat deur hierdie model voorge-
stel word is die mees algemene van die personeelmaatskaplike werker, asook 
die tradisionele rolle van 'n maatskaplike werker, naamlik terapeut, konstruk-
tiewe konfronteerder, gids, advokaat, bemiddelaar en onderwyser/opleier. Hier-
die rolle word vervolgens aan die hand van Straussner (1989:8-14) bespreek. 
2.6.1.1 Terapeut 
Die personeelmaatskaplike werker lewer 'n kart- en/of langtermyn terapeutiese 
diens aan individue, gesinne en groepe, deur die klient te help om sy/haar be-
hoeftes te verwoord, sy/haar probleem te identifiseer, die dinamika random 
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sy/haar probleem te verstaan, om alternatiewe oplossings te vind, en om die 
vermoens te ontwikkel om effektief met sy/haar probleem om te gaan. 
Die vaardighede en kennis waaroor die personeelmaatskaplike werker moet 
beskik, is dieselfde as die waaroor ander maatskaplike werkers moet beskik, 
naamlik diagnostiese vaardighede, kennis en vaardighede in onderhouds-
voering, intervensie-vaardighede en assesseringsvaardighede ten opsigte van 
'n wye verskeidenheid van psigopatologiese verskynsels en stresreaksies inslui-
tende dwelm- en alkoholafhanklikheid deur werknemers en/of familielede, krisis-
hanteringsvaardighede, kommunikasievaardighede, kennis van terapeutiese 
vaardighede, kennis van groep- en gesinsdinamika, en begrip van die eko-
nomies-politieke omstandighede. 
Balgopal (1989:440) bevestig dat dit van die uiterste belang is dat die personeel-
maatskaplike werker moet kennis neem van die werkomgewing. Weens 
voorafgaande is dit noodsaaklik dat die personeelmaatskaplike werker ook oor 
die volgende moet beskik: 'n sistemiese begrip van die wereld van werk, kennis 
van die verskillende rolle van bestuur en werksvlakke, en die impak van die 
werksplek op die funksionering van die werknemer. 
2.6.1.2 Konstruktiewe konfronteerder 
Hierdie rol is spesifiek ter sprake by werknemers wat dwelm- en/of alkohol-
probleme ondervind. Die personeelmaatskaplike werker kan die klient met sy 
probleem konfronteer, en aan die klient 'n voorbereidingsbehandelingsprogram 
voorsien. Die personeelmaatskaplike werker kan die werknemer se toesighouer, 
kollegas of gesinslede hierby betrek. Om hierdie rol te kan vervul moet die 
personeelmaatskaplike werker 'n deeglike kennis he van die dinamika van 
afhanklikheid, gesinsisteme, outoriteitsvraagstukke en groepsdruk. 
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2.6.1.3 ~ 
Die rol van gids behels dat die personeelmaatskaplike werker die klient wat 'n 
probleem het by die regte hulpbron uitbring - binne en buite die onderneming. 
Aangesien kliente dikwels nie die bronne ten voile benut nie is dit belangrik dat 
hierdie rol ook impliseer dat daar opgevolg moet word. 
Die personeelmaatskaplike werker moet oor verwysings- en netwerkvaardighede 
beskik, asook begrip he vir weerstand, kennis van hulpbronne en oor vaardig-
hede beskik om hulpbronne te ontwikkel. 
2.6.1.4 Advokaat 
Die personeelmaatskaplike werker help die klient om sekere dienste na te spoor 
en op te volg met ander woorde die personeelmaatskaplike werker maak 
voorspraak of tree namens die klient op met betrekking tot sy behoeftes en 
versoeke. Die personeelmaatskaplike werker neem ook die leiding om relevante 
inligting bymekaar te maak, en bevraagteken op 'n positiewe wyse besluite wat 
geneem is, asook bestaande beleid, om sodoende 'n bydrae te maak tot die 
verbetering van byvoorbeeld beleidsriglyne. Hierdie rol is van die regsprofessie 
oorgeneem. 
2.6.1.5 Bemiddelaar 
In hierdie rol bestuur die personeelmaatskaplike werker konflik tussen twee of 
meer individue of sisteme en interpreteer persona se behoeftes aan ander. Die 
personeelmaatskaplike werker moet kennis he van die dinamika van konflik, 
asook vaardig wees in die hantering van konflik. Byvoorbeeld moet die perso-
neelmaatskaplike werker vaardig wees om ooreenkomste te identifiseer, om 
probleme van oplossings te onderskei, om die situasie te ontpersoonlik, en om 
alternatiewe oplossings te oorweeg. 
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Hierdie rol is ter sprake by veral geforseerde verwysings. Daarom is dit be-
langrik om die werknemer te help om te onderskei tussen dissiplinere en 
behandelingsaangeleenthede. 
2.6.1.6 Onderwyser/Opleier 
Die personeelmaatskaplike werker voorsien inligting, verklaar en interpreteer 
menings, opinies en houdings en modelleer effektiewe optrede, gedrag en vaar-
dighede. Voorafgaande word onder andere gedoen deur lesings en programme 
aan te bied oor byvoorbeeld streshantering en rookgewoontes met ander woorde 
gesonde funksioneringsprogramme. 
2.6.2 DIE WERKGEWER/WERK-ORGANISASIE-DIENS MODEL 
Hierdie model is daarop gerig om die bestuur van die organisasie te help en by 
te staan om dienste wat aan die werkerskorps gelewer moet word te identifiseer 
en te ontwikkel; asook die beleid wat daarmee saamgaan. 
Die organisasie is die primere klient in hierdie geval en nie 'n individu of groep 
werknemers nie. Die rolle wat met hierdie model verband hou is die van konsul-
tant, evalueerder/analis, opleier en programontwikkelaar, en sal vervolgens aan 
die hand van Straussner ( 1989: 8-14) bespreek word (hierdie model is egter in 
'n mindere mate ontwikkel as Die Werknemer-diens model, vergelyk onder-
afdeling 2.6.1 ). 
2.6.2.1 Konsultant 
Die personeelmaatskaplike werker werk met belanghebbende persona om be-
grip en insig oor verskeie aspekte van menslike, organisasie- en omgewings-
dinamika te bewerkstellig en om hulle vaardighede in probleemoplossing te 
verhoog. Voorbeelde hiervan is waar die personeelmaatskaplike werker as 
konsultant optree oor aangeleenthede soos 'n dagsorgsentrum vir die kinders 
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van die personeel of die voorsiening of bestuur van 'n gesondheidsorgdiens aan 
die personeel. 
2.6.2.2 Evalueerder/Analis 
Die personeelmaatskaplike werker versamel inligting en evalueer organisasie-
en omgewingsdinamika en beleid, en die impak wat dit op die organisasie het. 
'n Voorbeeld hiervan is waar die personeelmaatskaplike werker die organisasie 
se wetgewing oor 'n dwelmvrye werkomgewing en die implikasies vir die orga-
nisasie, wanneer 'n prosedure ontwikkel word om van tyd tot tyd 'n steekproef 
te doen oor die teenwoordigheid van dwelmmiddels in die werkomgewing, 
evalueer. 'n Ander voorbeeld is waar die personeelmaatskaplike werker 
evalueer wat die impak van personeelvermindering op die organisasie sal he. 
In die spesifieke konteks van die Suid-Afrikaanse Polisiediens kan die evalueer-
der/analis-rol van die maatskaplike werker soos volg vervul word: met gemeen-
skapspolisiering as doelwit, kan die maatskaplike werker die impak van hierdie 
nuwe polisieringstyl evalueer, en bepaalde aanpassings aanbeveel wat binne 
die Suid-Afrikaanse Polisiediens as organisasie gemaak behoort te word (sien 
omskrywings van gemeenskapspolisiering in onderafdeling 1.6.8). 
2.6.2.3 ()pleier 
Hierdie rol hou verband met die funksies van 'n onderwyser, deur te help met die 
selektering van lede wat sensitief is vir die probleemaangeleenthede van die 
organisasie. Dit impliseer ook verder die oplei en ondersteuning van toesighou-
ers om werknemers met probleme te kan herken en hoe om hulle te hanteer, 
verder kan die personeelmaatskaplike werker die toesighouers oplei om by-
voorbeeld sensitief te wees en vir gedrag van personeellede wat 'n aanduiding 
van seksuele teistering kan wees, die personeelmaatskaplike werker kan as 
supervisor vir die toesighouers optree. 
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2.6.2.4 Programontwikkelaar 
Hierdie rol behels die identifisering, opstel en implementering van nuwe pro-
gramme wat op die behoeftes van die werknemers gerig is. Die personeelmaat-
skaplike werker kan byvoorbeeld 'n behoefte aan 'n hervestigingsprogram iden-
tifiseer, omdat die organisasie fisies verskuif het. In die Suid-Afrikaanse 
Polisiediens kan die maatskaplike werker byvoorbeeld identifiseer dat daar 'n 
behoefte aan 'n stresbestuur-program is, die maatskaplike werker is dan ver-
antwoordelik vir die opstel en implementering van so 'n program. 
Die volgende drie modelle, naamlik die Verbruikers-diens model, die Korpo-
ratiewe sosiale verantwoordelikheid model en die Werk-gerigte openbare beleid 
model word baie kortliks deur Straussner (1989:13-14) genoem. Aangesien die 
eersvolgende twee modelle hoofsaaklik op die gemeenskap fokus (elkeen binne 
sy eie konteks), het die navorser van ander bronne gebruik gemaak om hierdie 
mode lie te beskryf. Die bronne soos byvoorbeeld Lombard (1991) en Treger 
(1981) hou verband met gemeenskapswerk en gemeenskapspolisiering. 
2.6.3 DIE VERBRUIKERS-DIENS MODEL 
Hierdie model fokus volgens Straussner (1989:12) op die behoeftes van die 
verbruikers aan wie die organisasie 'n diens bied. Die teikengroep is dus die 
teenoorgestelde van die werknemer ( organisasie) of die werknemers van die 
organisasie. Die personeelmaatskaplike werker kan byvoorbeeld 'n program 
ontwikkel om aan die spesifieke behoeftes van die bejaarde verbruikers aandag 
te gee. (In die geval van die Suid-Afrikaanse Polisiediens kan die begrip ver-
bruiker as die gemeenskap daar buite aan wie die Suid-Afrikaanse Polisiediens 
as organisasie 'n polisieringsdiens moet !ewer, omskryf word - dit is met ander 
woorde enige persoon wat 'n slagoffer van misdaad kan wees). 
Die onderskeie rolle betrokke by hierdie model is: konsultant, programbeplanner 
en -ontwikkelaar, terapeut en advokaat. 
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2.6.3.1 Konsultant 
Volgens Lombard et al (1991 :185) is die rol van die konsultant gebaseer op vak-
kundige leiding, en moet die maatskaplike werker 'n deskundige wees, omdat 
hy/sy die gemeenskap van inligting en direkte advies oor 'n wye spektrum van 
aangeleenthede moet voorsien en met gesag daaroor kan praat. 
Lombard et al (1991:186) noem 'n aantal voorbeelde van hierdie rol, naamlik: 
(a) Gemeenskapsdiagnose 
Die maatskaplike werker tree as konsultant op in gemeenskapsdiagnoses 
en -analises. Die maatskaplike werker in die Suid-Afrikaanse Polisiediens 
kan byvoorbeeld die gemeenskapskakelstrukture (vergelyk afdeling 3.2) wat 
daar in elke gemeenskap bestaan konsulteer oor die wyse waarvolgens 'n 
gemeenskapsdiagnose en -analise gedoen word. 
(b) Navorsingsvaardigheid 
"Die maatskaplike werker moet vaardig wees in navorsingsmetodes ten 
einde op sy/haar eie studies te kan uitvoer en navorsingsbeleid te kan for-
muleer. 'n Gemeenskap mag byvoorbeeld 'n probleem soos 'n hoe voor-
koms van jeugmisdaad ervaar wat in navorsingsterme geformuleer moet 
word. Die maatskaplike werker moet met vertroue en gesag kan praat indien 
sy/hy raad oor hoe navorsing aangepak kan word, gevra word en indien 
nodig, met diegene wat navorsing doen, soos byvoorbeeld die Raad vir 
Geesteswetenskaplike Navorsing (RGN), kan saamwerk", (Lombard et al 
1991:186). 
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(c) lnligting oor ander gemeenskappe 
Die maatskaplike werker moet kennis dra van navorsing, studies en ander 
eksperimentele werk wat oor dieselfde onderwerp in ander gemeenskappe 
gedoen is. Sodoende kan daar uit ander se ervarings geleer word en 
bruikbare beginsels kan benut word. 
( d) Advies met betrekking tot metodes 
Dit gaan hier spesifiek oor deskundige kennis van metodes van organisering 
en prosedure. Die identifisering en verteenwoordiging van byvoorbeeld die 
werklike leiers van informele gemeenskapsgroepe en ander relevante sub-
groepe, en die betrokkenheid van hierdie persona by die aanvanklike or-
ganiseringsfase, hou hiermee verband. 
(e) Tegniese inligting 
Dit impliseer dat die maatskaplike werker moet weet waar en hoe inligting 
oor enige projek verkry kan word. Die maatskaplike werker moet dus die 
hulpbronne in die gemeenskap ken. 
(f) Evaluasie 
"As konsultant moet die maatskaplike werker in staat wees om die proses 
van samewerking te evalueer en te interpreteer, asook om die proses van 
interaksie en die effek daarvan op individue en groepe te intepreteer'', 
(Lombard 1991: 187). 
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2.6.3.2 Programbeplanner en -ontwikkelaar 
Volgens Henderson & Thomas (1987:322-323) bestaan die programbeplanning 
en -ontwikkelingsproses uit die volgende stappe: 
• "value exploration and orientation; 
• preliminary identification and definition of problem areas; 
• decision to act and definition of the tasks to be carried out, and by whom; 
• assessment of needs and resources for a specified territory and/or group; 
• definition of goals and targets; 
• designing a programme of services and interventions; 
• mobilising resources, especially finance and support; 
• implementation and delivery of the programme; 
• evaluation". 
2.6.3.3 Terapeut 
Die betrokkenheid van die maatskaplike werker by gesinskrisissentrums soos 
wat dit deur Holmes (1982:222) beskryf word, is 'n baie goeie voorbeeld van 
hierdie rol van die personeelmaatskaplike werker. "The violent family needs the 
authority of the police to control and end an episode of violence or a dangerous 
outburst. Once that task has been accomplished, however, the social worker 
takes over. To be effective, the social worker must be viewed by the client as 
being different from the police officer. The officer asserts the community norm 
that violence is unacceptable; the social worker helps the family to work out 
nonviolent interaction patterns." 
Volgens Holmes (1982:222) word die polisiebeampte beskou as die meester van 
hantering van ernstige krisisse en die maatskaplike werker raak op 'n hoer vlak 
van gesinsfunksionering betrokke. 
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Ander voorbeelde wat deur Treger (1981 :429) genoem word, is die volgende: 
"when an emotionally disturbed person required hospitalization, the police officer 
provided the necessary protection, and the social worker tried to calm the 
person, while both transported the individual to the nearest psychiatric facility; 
when temporary confinement was indicated following the arrest of a juvenile, the 
social worker was present to help allay the anxieties of the youngster." 
Bogenoemde hou verband met die maatskaplike werker se rol in slagoffer-
bystand, wat weer met gemeenskapspolisiering verband hou. 
2.6.3.4 Advokaat 
Volgens Lombard et al (1991 :200) kan die rol van advokaat gelyk gestel word 
aan die rol van partydige voorstander. Die maatskaplike werker as advokaat sal 
hom/haar byvoorbeeld beywer vir die verkryging van regte of voorregte van en 
dienste aan 'n gemeenskap of hy/sy sal hom/haar beywer om die bestaande 
regte, voorregte en dienste in 'n gemeenskap te beskerm. 
Die advokaat-rol in hierdie verband stem in 'n groat mate ooreen met die 
advokaat-rol van die Werknemer-diens model (vergelyk afdeling 2.6.1.4). Die 
maatskaplike werker se teiken verskil egter net, omdat dit by die Werknemer-
diens model die individu is, en by die Verbruikers-diens model die gemeenskap 
is aan wie 'n diens gelewer word. 
2.6.4 DIE KORPORA TIEWE SOSIALE VERANTWOORDELIKHEID MODEL 
Hierdie model fokus volgens Straussner (1989:14) op die identifisering en mee-
help dat die organisasie 'n verbintenis aangaan ten opsigte van die maatskaplike 
en ekonomiese welstand van die gemeenskap waarbinne die organisasie funk-
sioneer. 
35 
(In die Suid-Afrikaanse Polisiediens sal hierdie model byvoorbeeld van toepas-
sing wees in die onmiddellike geografiese omgewing waarbinne die Forensiese 
Wetenskapslaboratorium gelee is.) 
Die titels en verantwoordelikhede van die personeelmaatskaplike werker ten 
opsigte van hierdie model verskil baie. Van die titels kan die volgende wees: 
analis van die konsentrasie van liefdadigheid; stedelike-aangeleenthede advi-
seur; direkteur met korporatiewe maatskaplike verantwoordelikheid; gemeen-
skapsverhoudinge konsultant of die koordineer van dienste aan die gemeenskap 
gelewer. Verantwoordelikhede kan die volgende insluit: die identifisering van 
gemeenskapsleiers en die in kontak bring van die organisasie met die gemeen-
skapsleiers; die evaluering van versoeke vir bydraes deur gemeenskapsgroepe 
en liefdadigheidsorganisasies; die aanvoer van behoeftebepalings in die ge-
meenskap; en die konsultering en/of ontwikkeling van nuwe dienste en pro-
gramme (Straussner 1989:14). 
Hierdie model impliseer die volgende rolle en vaardighede: gemeenskapsont-
leder en -beplanner, begrotingsaanwyser, programontwikkelaar, gids, advokaat 
en onderhandelaar. 
2.6.4.1 Gemeenskapsontleder en -beplanner 
Volgens Lombard et al (1991 :251) hou die rel van gemeenskapsontleder ver-
band met 'n spesifieke geografiese omgewing, wat daarop gerig is om 'n 
assessering te doen van die situasie in die gemeenskap. Die primere doel 
hiervan is dus die versameling van data ten einde die maatskaplike werker in 
te lig met betrekking tot watter verskynsels, probleme, groepe en organisasies 
hy/sy mee sal werk. (Die maatskaplike werker in die Suid-Afrikaanse 
Polisiediens sal hierdie ontleding hoofsaaklik uit 'n polisieringsoogpunt doen.) 
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"Beplanning behels die deurskouing en oorweging van die aksie waartoe oorge-
gaan behoort te word, die volgorde van die beoogde stappe, organisatoriese 
vereistes (ender andere komitees en personeel) en die metodes en prosedures 
wat aangewend en gevolg sal word ten einde die doelstellings te bereik", 
(Lombard et al 1991 :272-273). 
Volgens Lombard et al (1991 :273) is die aksiekomitee saam met die maat-
skaplike werkers verantwoordelik vir die beplanning. Die stappe in die beplan-
ningsfase is die volgende: die formulering van doelstellings en doelwitte ge-
koppel aan 'n tydindeling; die bepaling van hulpbronne en die spesifisering van 
die teikengroep; die inbou van 'n program om te moniteer en te evalueer; die 
ontwerp van alternatiewe planne; en die selektering van 'n geskikte plan. 
2.6.4.2 Begrotingsaanwyser 
Volgens Younghusband (1974:170) het dit te make met die voorbereiding en 
opstel van begrotings vir byvoorbeeld 'n spesifieke projek. 
2.6.4.3 Programontwikkelaar 
Die rol as programontwikkelaar wat verband hou met die Korporatiewe sosiale 
verantwoordelikheid model stem ooreen met die programbeplanner en -ont-
wikkelaar-rol soos wat dit in die Verbruikers-diens model voorkom (vergelyk 
onderafdeling 2.6.3.2). Die verskil is egter ten opsigte van die teiken: by die 
Verbruikers-diens model is die teiken die algemene gemeenskap aan wie 'n 
diens gelewer moet word en by die Korporatiewe sosiale verantwoordelikheid 
model is die teiken 'n spesifieke afgebakende gemeenskap. 
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2.6.4.4 ~ 
Die rel as gids van die maatskaplike werker wat verband hou met die 
Korporatiewe sosiale verantwoordelikheid model stem ooreen met die gids-rol 
soos wat dit in die Werknemer-diens model voorkom (vergelyk onderafdeling 
2.6.1.3). Die verskil is weereens die teiken: by die Korporatiewe sosiale verant-
woordelikheid model is die teiken 'n spesifieke afgebakende gemeenskap en by 
die Werknemer-diens model is dit 'n individu. 
Volgens Lombard et al (1991: 180) moet die maatskaplike werker as gids die ge-
meenskap help om sy doelstellings te bepaal en te bereik, en daarmee saam om 
hulpbronne te soek en dit te benut. Hierdie rol impliseer dat die maatskaplike 
werker 'n uitgebreide kennis van bestaande hulpbronne moet he, asook van die 
funksionering daarvan, ten einde effektiewe skakeling te bewerkstellig. 
2.6.4.5 Advokaat 
Hierdie rol stem ooreen met die rol van advokaat by die Verbruiker-diens model 
(vergelyk onderafdeling 2.6.3.4). Die teiken by die Verbruiker-diens model is die 
gemeenskap wat bedien word en by die Korporatiewe sosiale verantwoorde-
likheid model is dit die onmiddellike gemeenskap in die geografiese omgewing 
van 'n organisasie. 
2.6.4.5 Onderhandelaar 
Vol gens Lombard et al (1991: 197) tree die maatskaplike werker toe tot die 
onderhandelingsproses, en beteken dit dat verskille gedeel word deur daaroor 
te praat, dit deur te werk en tot een of ander oplossing of kompromie te kom wat 
vir almal aanvaarbaar is. Die maatskaplike werker tree dus namens die ge-
meenskap met 'n ander party in gesprek ten einde 'n saak waarby beide partye 
belang het, te probeer skik. 
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2.6.5 DIE WERK-GERIGTE OPENBARE BELEID MODEL 
Hierdie model behels volgens Straussner (1989:14) die formulering, identifi-
sering, analisering en raadgewing met betrekking tot algemene en spesifieke 
beleid, programme en dienste wat direk of indirek met die wereld van werk ver-
band hou. 
Dit is byvoorbeeld die analisering van 'n verskeidenheid van beroepsgesond-
heidsvoordele en dienste wat in 'n gemeenskap aangebied word of om voor-
spraak te doen vir die heropleiding en herindiensneming van afgetredenes. 
Die rol van die personeelmaatskaplike werker in terme van hierdie model blyk 
nog baie vaag te wees en wissel volgens Googins & Godfrey (1987:85-99) van 
bestuurder van 'n werknemershulpprogram tot bemarkingspesialis. (Daar is nog 
geen spesifieke rolle vir die personeelmaatskaplike werker ge"identifiseer wat 
verband hou met hierdie model nie.) 
Die formulering van 'n Nasionale Geestesgesondheidbeleid is 'n voorbeeld van 
hierdie model waarby die maatskaplike werker in die Suid-Afrikaanse Polisie-
diens betrokke kan raak. 
Die vaardighede wat hier essensieel blyk te wees is: beleidsbeplanning en -
analisering, programontwikkeling, raadgewing, koalisievorming en netwerksame-
werking. 
Die Werknemer-diens model en die Wergewer/werk-organisasie-diens model is, 
gemeet aan die voorafgaande teoretiese uiteensetting, die enigste twee modelle 
waarby die maatskaplike werkers in die verlede en tans in die Suid-Afrikaanse 
Polisiediens by betrokke was en is. 
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2.7 DIE SAMEWERKING TUSSEN DIE PERSONEELMAATSKAPLIKE WERKER 
EN ANDER HULPPROFESSIES 
'n Belangrike funksie van die personeelmaatskaplike werker is om met ander 
mense intern en ekstern te moet saamwerk. Die samewerking moet daarop 
gerig wees om die klientsisteem se maatskaplike funksionering te verbeter, 
aldus Weyers (1990:32). 
Op die terapeutiese terrein van personeelmaatskaplikewerk bestaan daar 'n 
groat veld vir samewerking en skakeling met ander professies binne en buite die 
organisasie (kyk Theron 1982:7-16). So byvoorbeeld wanneer 'n personeellid 
in 'n kliniek opgeneem word, is daar 'n psigiater, sielkundige, personeelmaat-
skaplike werker en predikant by die persoon betrokke. 'n Gesamentlike 
behandelingsprogram word opgestel, en elke professionele persoon aanvaar 
verantwoordelikheid vir sy spesifieke taak. Voorafgaande word deur Theron 
(1982:7) die multi-professionele spanbenadering genoem. 
In enige groat onderneming is daar verskeie spesialiste wat na die algemene 
welsyn van die personeel omsien. Samewerking met die bestuur en spesialiste 
is noodsaaklik omdat dit die enigste wyse is waarop die personeelmaatskaplike 
werker 'n sinvolle diens aan die werknemer kan lewer. Daar behoort dus noue 
skakeling met die lede van hierdie span te wees. Die span by die Suid-
Afrikaanse Polisiediens bestaan onder andere uit lede van die personeelde-
partement, afdelingshoofde, toesighouers en sielkundiges. Die personeelmaat-
skaplike werker behoort te weet wat die taak en funksie van elkeen van die 
spanlede is, hoe hy/sy by elkeen se benadering en beplanning kan aansluit en 
wat die verwysingsprosedures is wat gevolg behoort te word as hy/sy 'n 
werknemer na hulle sou verwys. Hierdie span werk tot voordeel van die organi-
sasie en sy werknemers en dus behoort daar begrip vir elkeen se optrede te 
wees (Marais 1988:45). 
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Verskeie navorsers stem saam met Marais ten opsigte van bovermelde en so 
beweer: 
• Bhasin ( 1990: 16) dat suksesvolle spanwerk afhang van "understanding and 
working to meet other's needs - be there for cooperation, resources, even 
leadership. And teamwork can lead to fulfilling your own need - for 
success"; 
• Abramson (1989:52) dat spanlede oor kennis moet beskik van mekaar se 
sosialiseringsvaardighede soos byvoorbeeld elkeen se gereedheidsvlak om 
binne spanverband saam te werk, elkeen se waarde en elkeen se rol; en 
• lies en Auluck (1990:151) dat spanwerk 'n essensiele komponent vir 
effektiewe personeelmaatskaplikewerk-dienslewering is. 
Alhoewel die spanbenadering in beginsel as 'n werkswyse in die Suid-Afrikaanse 
Polisiediens aanvaar word, word dit nog nie ten volle ge"implementeer nie. 
2.8 ETIESE VRAAGSTUKKE IN PERSONEELMAATSKAPLIKEWERK 
Die behoeftes van die werknemers en die van die werkgewer kan van mekaar 
verskil. Personeelmaatskaplikewerk kan egter vir beide partye van belang wees. 
So byvoorbeeld kan dit die werkgewer help om produktiwiteit te verhoog en die 
werknemer help om die werkomgewing meer mensgeorienteerd te maak. 
Hierdie dubbele rol vereis dat maatskaplike werkers oor 'n wye perspektief en 
'n verskeidenheid van vaardighede moet beskik (Gustavsson & Balgopal 
1991 :81 ). 
Volgens Emmott (1994:35) ervaar sy die volgende as etiese kwessies: 
• Oor die strydvraag oor wie nou eintlik die klient is, is sy van mening dat dit 
beide die organisasie en die personeellid is. 
• Die vraagstuk van privilegie byvoorbeeld wat moet 'n personeelmaatskaplike 
werker doen as 'n polisiebeampte 'n bekentenis aan hom/haar maak oor 'n 
misdaadondersoek waarmee hy/sy besig is. Sy noem egter dat so iets binne 
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haar ervaringsveld van sewe jaar nag nie gebeur het nie omdat polisie-
beamptes weet dat hulle verantwoordelikheid vir alles wat hulle se moet 
aanvaar, en daarom oortree die polisiebeampte nie sommer die grense van 
inligting openbaar maak nie. 
• Oar vertroulikheid as kwessie, stel sy die volgende voor: vra 'n persoon se 
toestemming om inligting aan 'n bestuurder bekend te maak, indien hy of sy 
dit sou verlang - as die persoon nie sy toestemming gee nie, mag die 
personeelmaatskaplike werker nie die inligting bekend maak nie. 
Kurzmann ( 1983: 107-111) het die volgende etiese vraagstukke ge'identifiseer: 
• Daar bestaan konflik tussen die maatskaplikewerk-professie se doel van om 
om te sien na die welsyn van mense en die doel van die onderneming wat 
winsgeorienteerd is. 'n Vraag wat dikwels deur personeelmaatskaplike 
werkers gevra word, is in wie se diens is hulle nou eintlik - die organisasie 
of die werknemers. In sekere situasies is die organisasie se doelwitte nie 
kongruent met die klient se behoeftes nie. 
• Vertroulikheid is 'n ernstige vraagstuk vir die personeelmaatskaplike werker. 
Wat mag ek, wanneer, vir wie se? is 'n vraag wat dikwels deur hulle gevra 
word. 
• 'n Ander etiese vraagstuk is die personeelmaatskaplike werker se betrok-
kenheid by regsaangeleenthede in die organisasie. Volgens Kurzmann 
(1983:109) is die personeelmaatskaplike werker dikwels soos 'n "oase in 'n 
woestyn" en word sy/hy belaai om allerlei tipe probleme aan te hoor. 
• Die personeelmaatskaplike werker is ook dikwels betrokke by besluite oor 
wie vir sekere voorregte kwalifiseer en wie nie. Dit is 'n ernstige etiese 
vraagstuk, want op grand van watter beginsels word hierdie besluite 
geneem? 
Die etiese vraagstukke in personeelmaatskaplikewerk is nog lank nie opgeklaar 
nie. Op die oomblik blyk dit asof elke onderneming dit hanteer soos wat dit na 
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vore kom, en dat daar nie 'n algemene standpunt oor die aangeleentheid 
gehandhaaf word nie. 
2.9 SAMEVATTING 
Personeelmaatskaplikewerk is 'n gespesialiseerde terrein in maatskaplike werk. 
Die klem van personeelmaatskaplikewerk val hoofsaaklik op die persoon in sy 
werkomgewing, en drie terreine van dienslewering is hier ter sprake, naamlik die 
werknemer, die organisasie en die gemeenskap. Die personeelmaatskaplike 
werker is op verskillende vlakke in die onderneming betrokke met 'n verskei-
denheid van take en rolle. 
In Hoofstuk 3 word maatskaplike werk in die Suid-Afrikaanse Polisiediens as 'n 
personeeldiens bespreek. 
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HOOFSTUK3 
MAATSKAPLIKE WERK IN DIE SUID-AFRIKAANSE POLISIEDIENS 
3. MAA TSKAPLIKE WERK IN DIE SUID-AFRIKAANSE POLISIEDIENS: 'N 
BONDIGE UITEENSETTING 
3.1 INLEIDING 
Die afdeling Maatskaplikewerkdienste in die Suid-Afrikaanse Polisiediens bied 
'n ondersteuningsdiens aan die personeel van die Suid-Afrikaanse Polisiediens. 
Die afdeling vervul dus 'n instaatstellende funksie en is nie by primere polisie-
funksies soos die handhawing van wet en orde en voorkoming van misdaad 
betrokke nie (sien afdeling 1.6.7 vir omskrywings van die begrip instaatstellende 
funksie). 
Alhoewel die aard van maatskaplike werk in die Suid-Afrikaanse Polisiediens 
ooreenstem met die teoretiese beginsels van personeelmaatskaplikewerk, soos 
uiteengesit in Hoofstuk 2, word die begrip personeelmaatskaplikewerk nog nie 
amptelik in die Suid-Afrikaanse Polisiediens gebruik nie. Daarom word daar in 
hierdie hoofstuk verwys na maatskaplike werk, maar personeelmaatskaplikewerk 
word eintlik ge"impliseer. 
In hierdie hoofstuk sal die volgende aspekte van maatskaplike werk in die Suid-
Afrikaanse Polisiediens aandag geniet: 
• Die Suid-Afrikaanse Polisiediens as teikengemeenskap van die maatskaplike 
werker. 
• Die ontstaan en ontwikkeling van Maatskaplikewerkdienste in die Suid-
Afrikaanse Polisiediens. 
• Die missie, doelstellings en struktuur van Maatskaplikewerkdienste in die 
Suid-Afrikaanse Polisiediens. 
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• Die aard en voorkoms van maatskaplike probleme in die Suid-Afrikaanse 
Polisiediens. 
3.2 DIE SUID-AFRIKAANSE POLISIEDIENS AS TEIKENGEMEENSKAP VAN DIE 
MAA TS KAP LIKE WERKER 
''The South African Police is undergoing a process of fundamental change which 
is the direct outcome of the socio-political transformation the country is 
undergoing" (Burgers 1995: 1 ). 
Die veranderinge blyk duidelik uit die aanhaling van die Suid-Afrikaanse Polisie 
Jaarboek (1994:31 ): 
• "Die Suid-Afrikaanse Polisiediens het gemeenskapspolisiering as die ampte-
like styl aanvaar. Daar word gevoel dat dit die enigste manier is waarop ons 
'n volwaardige diens aan die gemeenskap, binne 'n volwaardige demokrasie, 
kan lewer". 
• "Hierdie nuwe styl behels in wese dat ons verbruikersvriendelik moet wees. 
Daar moet na die gemeenskap geluister word wanneer daar besluite oor po-
lisiering geneem word. Dit realiseer deur middel van gemeenskapskakel-
strukture wat in alle gemeenskappe gestig word en waarop lede van die 
publiek sitting het. Op hierdie forums word misdaadprobleme en -tendense 
saam met die Polisie bespreek voordat besluite oor polisie-optrede geneem 
word. Niemand kan dus meer die Polisie vir hulle optredes blameer nie, 
aangesien die gemeenskap saam met die Polisie daaroor besluit en dus 
mede-verantwoordelik is". 
• "Al die lede van die Suid-Afrikaanse Polisiediens is by hierdie nuwe poli-
sieringstyl betrokke. Daar word van elke polisieman/-vrou verwag om dit toe 
te pas. Dit impliseer dat daar noodwendig 'n gesindheidsverandering meet 
intree. Ons meet meer diensgerig wees en bereid wees om alle lede van die 
gemeenskap te dien. Dit kom daarop neer dat ens niks meer in die geheim 
kan doen nie, maar dat al ons lede aan publieke goedkeuring onderworpe 
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is. Ons moet die beginsels van die gedragskode uitleef. Dit opsigself kom 
maar net neer op goeie maniere - behandel alle mense menswaardig en met 
respek". 
Voorafgaande kan slegs bereik word, deur die gedragskode, missie, doelstelling 
en funksies van die Suid-Afrikaanse Polisiediens, waaraan nou kortliks aandag 
gegee sal word, na te st reef. 
3.2.1 DIE GEDRAGSKODE VAN DIE SUID-AFRIKAANSE POLISIEDIENS 
Die gedragskode van die Suid-Afrikaanse Polisiediens lui soos volg: 
"As 'n lid van die Suid-Afrikaanse Polisiediens onderneem ek om my te hou by 
my EEO VAN GETROUHEID aan die Republiek van Suid-Afrika. 
Ek aanvaar die beginsels van GEMEENSKAPSPOLISleRING (raadpleging, 
samewerking, dienslewering, onpartydigheid en aanspreeklikheid) en ook my 
verantwoordelikheid om die FUNDAMENTELE EN GRONDWETLIKE REGTE 
van elke individu te beskerm. 
Ter handhawing van hierdie BEGINSELS onderneem ek om -
• 'n NAVOLGINGSWAARDIGE persoonlike lewe te lei; 
• BELEEFD teenoor my ondergeskiktes, sowel as my seniors, op te tree; 
• in die EERBIEDIGING VAN DIE REG en die voorskrifte van die Suid-
Afrikaanse Polisiediens, 'n voorbeeld te stet; 
• my PLIGTE GETROU NA TE KOM, ongeag gevare, beledigings of dreige-
mente; 
• SELFBEHEERSING te ontwikkel en te alle tye EERLIK te wees in denke en 
optrede; 
• openbare vertroue waardig te wees deur ONSELFSUGTIGE DIENS; en 
• my deur my DIENS AAN MY LAND EN MY GOD te wy. 
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SERVAMUS ET SERVIMUS - ONS BESKERM EN ONS DIEN" 
(Suid-Afrikaanse Polisie Jaarboek 1994:33). 
3.2.2 DIE MISSIE VAN DIE SUID-AFRIKAANSE POLISIEDIENS 
Die missie van die nuwe Suid-Afrikaanse Polisiediens is om die veiligheid van 
alle mense in die land deur professionele dienslewering en gemeenskapsbe-
trokkenheid te verseker (Suid-Afrikaanse Polisie Jaarboek 1994:7). 
3.2.3 DIE DOELSTELLING VAN DIE SUID-AFRIKAANSE POLISIEDIENS 
Die doelstelling van die Suid-Afrikaanse Polisiediens is om aandag te gee aan 
ge·identifiseerde vraagstukke waarby die Suid-Afrikaanse Polisiediens betrokke 
is, naamlik: 
• Veiligheid van die gemeenskap: om die vrese van die gemeenskap ten op-
sigte van misdaad en geweld te besweer (met ander woorde om misdaad en 
geweld tot 'n aanvaarbare vlak te verminder). 
• Legitimiteit: om die Suid-Afrikaanse Polisiediens tot 'n gemeenskapsaan-
vaarde polisieringsdiens te ontwikkel. 
• Opleiding: om lede van die Suid-Afrikaanse Polisiediens toe te rus om 'n be-
hoeftegerigte diens aan die gemeenskap te lewer. 
• Gesindheid van lede: om deur middel van geed gemotiveerde en lojale lede 
'n onpartydige polisieringsdiens aan die gemeenskap te lewer. 
• Benutting van hulpmiddele (beskikbaarheid. geskiktheid en aanwending): 
om alle hulpmiddele koste-effektief te bestuur en te benut. 
• Staatkundige bedeling: om die Suid-Afrikaanse Polisiediens so in die staat-
kundige bedeling te posisioneer dat 'n effektiewe diens gelewer word. 
• Bestuursvaardigheid/Leierskap: om 'n deelnemende, pro-aktiewe bestuur-
en leierskapstyl in die Suid-Afrikaanse Polisiediens te verseker wat die 
behoeftes van die gemeenskap en personeel bevredig. 
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3.2.4 DIE FUNKSIES VAN DIE SUID-AFRIKAANSE POLISIEDIENS 
Die oorkoepelende funksies van die Suid-Afrikaanse Polisiediens, soos huidig 
vervat in artikel 5 van die Polisiewet (Wet No. 7 van 1958) en in artikel 215 van 
die nuwe Grondwet, is naamlik: 
• die bewaring van die binnelandse veiligheid van die Republiek; 
• die handhawing van wet en orde; 
• die ondersoek van enige misdryf of beweerde misdryf; en 
• die voorkoming van misdaad. 
Om ender andere in die nuwe bedeling (die Suid-Afrikaanse Polisiediens) te 
sorg dat die gedragskode, missie, doelstelling en funksies suksesvol bereik en 
uitgevoer word, is die struktuur van die Suid-Afrikaanse Polisiediens in die nuwe 
Suid-Afrika gewysig. 
3.2.5 DIE STRUKTUUR VAN DIE SUID-AFRIKAANSE POLISIEDIENS 
Die Suid-Afrikaanse Polisiediens word nou deur 'n Nasionale Kommissaris, vier 
Adjunk-Nasionale Kommisarisse en nege Provinsiale Kommissarisse bestuur. 
Die Nasionale Kommissaris is deur die Staatspresident aangestel en die Na-
sionale Kommissaris het op sy beurt die Provinsiale Kommissarisse aangestel. 
Die Provinsiale Regerings het egter die bevoegdheid gehad om laasgenoemde 
aanstellings te veto. 
'n Komitee bestaande uit die relevante Kabinetsminister en die betrokke Provin-
siale Ministers, is gestig om effektiewe koordinering van die Diens en effektiewe 
samewerking tussen die Kommissarisse te verseker. 'n Raad van Kommis-
sarisse, bestaande uit die Nasionale Kommissaris en die Provinsiale Kommissa-
risse - ender voorsitterskap van die Nasionale Kommissaris - is gestig om 
koordinering en samewerking in die Suid-Afrikaanse Polisiediens te verseker. 
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In die nuwe Suid-Afrikaanse Polisiediens is daar ook 'n nasionale kantoor, met 
'n ko6rdineringsfunksie in die lewe geroep om die implementering van die 
Heropbou- en ontwikkelingsprogram in die Suid-Afrikaanse Polisiediens te 
fasiliteer. 
3.2.6 DIE HEROPBOU- EN ONTWIKKELINGSPROGRAM (HOP) IN DIE SUID-AFRl-
KAANSE POLISIEDIENS 
"Contact persons and co-ordinators have been appointed in each division and 
province to promote and facilitate the principles of the RDP (Reconstruction and 
Development Programme), encourage members at all levels to integrate normal 
line functions with RDP principles, programmes and projects, and to co-ordinate 
all RDP programmes and projects at provincial, divisional and national level" 
(Eloff 1995: 15). 
Verskeie projekte is reeds ender leiding van die Nasionale HOP kantoor ge"ini-
sieer, en die volgende is voorbeelde daarvan: 
• nasionale inligtingsprojek - dit impliseer die optimalisering van alle besig-
heidsprosesse in die Suid-Afrikaanse Polisiediens, veral die wat verband 
hou met die lynfunksie. Dit ondersteun ook die daarstel van 'n duidelike 
gesamentlike inligtingsbron ten opsigte van beplanning, implementering en 
die bestuur van ekonomiese en maatskaplike (sosiale) programme; 
• gemeenskapspolisieringsprogram - die doel van hierdie program is om die 
vlak van dienslewering op alle vlakke te verhoog; 
• bestuursinligtingsprogram - dit behels die optimalisering van bestuursin-
ligting en die toeganklik maak van inligting vir die gemeenskap; 
• slagofferbystandprogram - dit behels projekte ten opsigte van misdade teen 
vrouens en kinders, gesinsgeweld en jeugmisdaad; 
• houdingsveranderingsprogram die doel van hierdie program is om die respek 
vir fundamentele regte, verantwoordelikheid, deursigtigheid en in bree terme 
demokrasie, te verhoog; 
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• menslike hulpbronontwikkelingsprogram; en 
• 'n program ten opsigte van infrastruktuur - dit behels om, saam met ander 
staatsdepartemente, gemeenskapsentrums daar te stel om sodoende diens-
lewering te verbeter. 
Die groat verskil tussen die ou Suid-Afrikaanse Polisie en die nuwe Suid-Afri-
kaanse Polisiediens is die volgende: in die verlede was die gemeenskap as 'n 
buitestaander beskou, en het iemand wat nie lid van die Suid-Afrikaanse Polisie 
was nie, bekend gestaan ender Suid-Afrikaanse Polisie personeel as 'n "haas". 
In die nuwe bedeling, met ander woorde die Suid-Afrikaanse Polisiediens, word 
die gemeenskap as 'n vennoot beskou in die polisieringsproses. Daarom kan 
die proses van verandering in die Suid-Afrikaanse Polisiediens nie deur die 
maatskaplike werkers afgemaak word as iets ligteliks nie, maar meet dit met die 
nodige erns bejeen word, deur aan die volgende aandag te gee: 
• die implementering van die Heropbou- en ontwikkelingsprogram in die Suid-
Afrikaanse Polisiediens, met sy onderskeie projekte; 
• betrokke wees by die vestiging en implementering van gemeenskapspolisie-
ring as 'n nuwe styl in die Suid-Afrikaanse Polisiediens; 
• die fasilitering van die proses van gesindheidsverandering in die Suid-Afri-
kaanse Polisiediens; 
• Opleiding en ontwikkeling van die personeel van die Suid-Afrikaanse 
Polisiediens ten opsigte van bestuursvaardighede met die oog op gemeen-
skapspolisiering; 
• Opleiding en ontwikkeling van die bestuurders van die Suid-Afrikaanse 
Polisiediens ten opsigte van bestuursvaardighede met die oog op die 
deelnemende bestuurstyl wat ook aanvaar is as die nuwe bestuurstyl. (In die 
verlede was die bestuurstyl in die Suid-Afrikaanse Polisie gekenmerk deur 
outoriteit, gesag en afdwingbaarheid.) 
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3.3 DIE ONTSTAAN EN ONTWIKKELING VAN MAATSKAPLIKEWERKDIENSTE 
IN DIE SUID-AFRIKAANSE POLISIEDIENS 
Die geskiedenis van Maatskaplikewerkdienste in die Suid-Afrikaanse Polisie-
diens het 'n invloed op hoe hierdie diens vandag daar uitsien en word vervol-
gens bespreek. 
3.3.1 FAKTORE AANLEIDEND TOT DIE ONTSTAAN VAN DIE DIENSTE 
Met die totstandkoming van die Suid-Afrikaanse Polisie in 1913 was daar reeds, 
soos in enige ander organisasie, maatskaplike probleme by die personeel teen-
woordig. Hierdie probleme is hoofsaaklik deur welsynsorganisasies van buite 
hanteer, alhoewel die bevelvoerders self baie van die probleme hanteer het. In 
1952/53 is ds H P Martins genader om met hierdie probleme behulpsaam te 
wees, asook om aandag aan die geestelike behoeftes van die personeel te gee. 
Os Martins was egter nie as kapelaan aangestel nie, hy het op 'n kontrakbasis 
kerkdienste in die Suid-Afrikaanse Polisie gehou (Ackerman 1987:2). 
In 1960 is die eerste voltydse kapelaan, ds V Cloete in die Suid-Afrikaanse 
Polisie in diens geneem, met ender andere die doel om 'n kapelanekorps te 
vestig. Die kapelanekorps het uitgebrei en hulle het omgesien na die geestelike 
en welsynsbehoeftes van die personeel van die Suid-Afrikaanse Polisie. 'n 
Hulpverleningsdiens met 'n geestelik-godsdienstige karakter is in hierdie tyd 
gevestig (Ackerman 1987:2-3). 
Aangesien die maatskaplike probleme egter sulke ernstige afmetings aange-
neem het, was die diens wat deur die kapelane gelewer word nie meer 
voldoende nie (Marais 1988: 15). 
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3.3.2 AANSTELLING VAN WELSYNSBEAMPTES 
Op 10 September 1969 verleen die Minister van Polisie magtiging dat die 
kapelaansdienste met welsynsbeamptes aangevul mag word om hulle by te 
staan in hulle taak (Ackerman 1987:4). 
Op 18 Mei 1970 maak senior stafoffisiere die volgende aanbevelings, wat net so 
aanvaar is, aan die Kommissaris van die Suid-Afrikaanse Polisie ten opsigte van 
die aanstellling van welsynsbeamptes in die Suid-Afrikaanse Polisie: 
• die aanstelling van die welsynsbeamptes in die nege goedgekeurde poste, 
moet deur die betrokke senior stafoffisiere hanteer word; 
• die taak van die welsynsbeamptes is om om te sien na die algemene welsyn 
van die lede van die Suid-Afrikaanse Polisie; 
• die welsynsbeamptes moes uit die geledere van die Suid-Afrikaanse Polisie-
personeel gewerf word, omdat hulle bekend was met onder andere die Suid-
Afrikaanse Polisie se struktuur, kultuur en werksaamhede; en 
• applikante moes oor nege tot twaalf jaar polisiediens beskik en minstens die 
rang van adjudant-offisier of luitenant beklee (Marais 1988: 16). 
Die welsynsbeamptes het 'n drie maande kursus deurloop wat gesamentlik deur 
die volgende instansies aangebied is: Departement van Kultuursake, Departe-
ment van Volkswelsyn en die Universiteit van Pretoria se Departement Sosio-
logie en Departement Toegepaste Sosiologie. Die lesings is by die Suid-
Afrikaanse Polisie-Kollege in Pretoria aangebied. Die eerste welsynsbeamptes 
het op 1 Augustus 1971 by die kapelane aangesluit (Marais 1988:16). 
In die daaropvolgende tydperk is soortgelyke indiensopleidingskursusse as 
orientering vir nog welsynsbeamptes aangebied. Dit is egter later gestaak, 
omdat dit duidelik geword het dat so 'n kort kursus nie 'n persoon voldoende vir 
die taak kan toerus nie. Die welsynsbeamptes was nie professioneel opgewasse 
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vir hulle taak nie. Daar is besef dat welsynswerk deur deeglik opgeleide 
persone verrig moet word (Marais 1988: 17). 
'n Paar gekwalifiseerde maatskaplike werkers het in hierdie tyd by die Suid-Afri-
kaanse Polisie aangesluit. Hutle moes egter die volledige basiese polisie-
opleidingskursus van 6 maande deurloop (Ackerman 1987:3). 
Veral belangrik vir die huidige klimaat is die verwikkeling in 1976 dat magtiging 
verleen is om nie-blanke welsynsbeamptes vanuit alle nie-blanke groepe in die 
RSA te werf, omdat blanke welsynsbeamptes ondervind het dat dit moeilik is om 
met nie-blanke lede en hut gesinne te kommunikeer. Applikante moes minstens 
50 jaar oud wees en die rang van senior sersant beklee. So sou seker gemaak 
word dat 'n applikant oar die nodige volwassenheid beskik om die werk te doen. 
(Hierdie persone het oar geen toepaslike ondervinding of kwalifikasie beskik nie, 
hulle was slegs opgeleide polisiebeamptes, (Marais 1988:17).) 
3.3.3 AANVANG VAN DIE PROFESSIONELE TYDPERK 
In 1979 verleen die destydse Staatsdienskommissie goedkeuring dat 'n afdeling 
vir maatskaplike werkers tot stand gebring mag word. Met hierdie stap verkry 
maatskaplike werkers professionele status in die Suid-Afrikaanse Polisie 
(Marais 1988: 18). 
Volgens omsendskrywe (8/126 deel 2 van 1979-12-12) sou maatskaplike 
werkers as polisiebeamptes aangestel word, maar nie range beklee nie. Na 
aanstelling het die maatskaplike werkers 'n kart orienteringskursus deurloop wat 
gefokus het op die beleid, struktuur en funksionering van die Suid-Afrikaanse 
Polisie. Onder hierdie bedeling is nege-en-twintig (29) paste vir maatskaplike 
werkers landswyd geskep (Marais 1988: 18). 
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Die welsynsbeamptes waarna in onder-afdeling 3.3.2 verwys is, het voortaan 
ender die direkte toesig van 'n maatskaplike werker en nie 'n kapelaan nie ge-
funksioneer, en die maatskaplike werkers het baie gesteun op die polisiekennis 
van die welsynsbeamptes (Marais 1988: 18). 
Die eerste beleidsdokument, naamlik die Spesiale Magsorder (Algemeen) Nr 
13A/1980 (Geestelike Bearbeiding en Maatskaplike Dienste in die Suid-Afri-
kaanse Polisie) word in Junie 1980 uitgereik. Hierdie dokument het die be-
staansreg vir maatskaplike werkers in die Suid-Afrikaanse Polisie bevestig 
(Marais 1988: 19). 
Die eerte supervisors is in Junie 1981 in die Suid-Afrikaanse Polisie aangestel. 
Hulle het 'n kort inleidende kursus in supervisie vanaf 21 tot 25 Junie 1982 by 
die Departement Maatskaplike Werk van die Universiteit van Stellenbosch 
deurloop (Marais 1988: 19). 
In 1982 het die Kapelaan-Generaal aanbeveel dat offisiersrange aan maat-
skaplike werkers toegeken meet word, omdat dit 'n verleentheid was dat maat-
skaplike werkers van buite as konstabels (nie-offisiere) aangestel is. Maatskap-
like werkers is sedertdien op die rang van adjudant-offisier aangestel, maar op 
dieselfde salariskerf as hulle kollegas buite die Suid-Afrikaanse Polisie. Daar 
is verder bepaal dat maatskaplike werkers in die plek van die vroeere orien-
teringskursus 'n offisierskursus in gedragskodes en dissiplinere voorskrifte moet 
deurloop (Marais 1988: 19-20). 
3.3.4 BESTUUR VAN DIE AFDELING MAATSKAPLIKE DIENSTE 
Vol gens die Spesiale Magsorder (Algemeen) Nr 13A/1980 is maatskaplike 
hulpverlening deur die maatskaplike werkers 'n uitbreiding en aanvulling van die 
kapelaansdienste. Dit het geTmpliseer dat die afdeling Maatskaplike Dienste ten 
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opsigte van die bevelstruktuur by die Suid-Afrikaanse Polisie Hoofkantoor onder 
die leiding en beheer van die hoofkapelaan geressorteer het. 
Spesiale Magsorder (Algemeen) Nr 13/1980 lui, rakende die toesig en beheer 
van die afdeling Maatskaplike Dienste, soos volg: 
• Die maatskaplike dienste val onder die administratiewe en dissiplinere 
beheer van afdelingskommissarisse, maar word prakties en struktureel onder 
leiding van die hoofkapelaan deur die plaaslike kapelaan verrig, bygestaan 
deur supervisors. 
• Die hoofkapelaan in oorleg met die kommissaris bepaal die beleid en die 
beginsels ten opsigte van hierdie dienste. 
• Vir alle praktiese doeleindes staan die plaaslike kapelaan in 'n afdeling aan 
die hoof van maatskaplike dienslewering. 
• lndelings ten opsigte van geografiese werksgebiede vir hierdie dienste word 
deur die hoofkapelaan bepaal. 
Die feit dat die maatskaplikewerkdiens onder die toesig en beheer van die 
hoofkapelaan gestaan het, het bygedra tot onsekerheid, verwarring en konflik 
by die maatskaplike werkers. 
3.3.5 VESTIGING VAN DIE AFDELING: MAATSKAPLIKEWERKDIENSTE 
Gedurende die jaar 1984 word 'n ondersoek deur die Afdeling: lnspektoraat, 
tans bekend as Doelmatigheidsdienste, onderneem in verband met die skeiding 
van die Afdeling: Kapelaansdienste en Maatskaplike Sorg. Onderhoude is met 
gesaghebbende persone in die funksionele afdeling van die Suid-Afrikaanse 
Polisie gevoer, asook met maatskaplike werkers en kapelane in die Suid-
Afrikaanse Polisie en buite-instansies wat hierby belang gehad het. Aan die 
einde van 1990 het die Kommissaris van die Suid-Afrikaanse Polisie gelas dat 
die Afdeling in twee verdeel word en die maatskaplike werkers 'n outonome 
beroepsgroep in die Suid-Afrikaanse Polisie moet vorm (Ackerman 1987:5). 
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3.3.6 DIE AFDELING: MAATSKAPLIKEWERKDIENSTE 
Vanaf 1 Januarie 1991 funksioneer die maatskaplike werkers as 'n outonome be-
roepsgroep binne die raamwerk van Menslike Hulpbronbestuur, met die doel om 
'n professionele maatskaplikewerkdiens aan polisiepersoneel te lewer. 
Gedurende 1992 word daar besluit om die afdelings wat nie funksionele polisie-
werk doen nie, te verburgerlik. Die eerste burgerlike adjunk-direkteur-generaal 
(gelykstaande aan luitenant-generaalvlak) word aangestel as die hoof van 
Menslike Hulpbronbestuur. Op 1993-01-25 word die eerste burgerlike maat-
skaplike werker in diens geneem. Dit bring mee dat daar twee groepe 
maatskaplike werkers in die Suid-Afrikaanse Polisiediens is, naamlik die maat-
skaplike werkers met range en die sonder range. Die burgerlike maatskaplike 
werkers is ingevolge die Staatsdienswet in diens geneem. 
3.4 DIE MISSIE EN DOELSTELLINGS VAN MAATSKAPLIKEWERKDIENSTE IN 
DIE SUID-AFRIKAANSE POLISIEDIENS 
Die missie en doelstellings van Maatskaplikewerkdienste in die Suid-Afrikaanse 
Polisiediens is nog nie aangepas by die veranderde omstandighede in die Suid-
Afrikaanse Polisiediens nie. 
Vervolgens sal die missie en doelstellings dus kortliks weergegee word, soos dit 
tans daar uitsien. 
3.4.1 DIE MISSIE VAN MAA TSKAPLIKEWERKDIENSTE IN DIE SUID-AFRIKAANSE 
POLISIEDIENS 
Die missie van Maatskaplikewerkdienste in die Suid-Afrikaanse Polisiediens is 
die volgende: om 'n professionele maatskaplike werk diens aan alle Suid-Afri-
kaanse Polisiediens-personeel te lewer. 
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3.4.2 DIE DOELSTELLINGS VAN MAA TSKAPLIKEWERKDIENSTE IN DIE SUID-
AFRIKAANSE POLISIEDIENS 
Maatskaplikewerkdienste in die Suid-Afrikaanse Polisiediens street die volgende 
doelstellings na: 
• om vanuit 'n christelike lewensbeskouing die belange van die Suid-
Afrikaanse Polisiediens en sy personeel te bevorder; 
• om doeltreffende maatskaplike funksionering by alle lede te bewerkstellig; 
• om in spanverband aandag te gee aan probleme wat deur werksomstan-
dighede veroorsaak word, dit te herstel en die strukturele en funksionele 
oorsake uit die weg te ruim; en 
• om alle personeel en hulle gesinne professioneel byte staan en in stand te 
hou. 
3.5 WERKSAAMHEDE VAN MAATSKAPLIKEWERKOIENSTE. HOOFKANTOOR 
Die werksaamhede van die kantoor van die Bestuurder, Maatskaplikewerk-
dienste, Hoofkantoor, is ender andere die volgende: 
• lewer 'n diens aan die Komponent: Menslike Hulpbronbestuur deur die be-
planning, organisering, leidinggewing, beheer en koordinering van Maat-
skaplikewerkdienste in die Suid-Afrikaanse Polisiediens; 
• die bestuur, opleiding en ontwikkeling van 'n professionele maatskaplike 
werkerskorps in die Suid-Afrikaanse Polisiediens; 
• daarstelling van beleid met betrekking tot maatskaplikewerkdienslewering in 
die Suid-Afrikaanse Polisiediens; 
• gee advies aan bestuur met betrekking tot vakkundige maatskaplikewerk-
aangeleenthede, die werk- en lewensomstandighede van die personeel, 
asook oar maatskaplike problematiese toestande en tendense in die Suid-
Afrikaanse Polisiediens wat produktiwiteit be"invloed; 
• voorsien bestuursinligting oar maatskaplike aangeleenthede; 
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• skakeling met persone en instansies binne en buite die Suid-Afrikaanse 
Polisiediens oor maatskaplike aangeleenthede; 
• bly op hoogte met veranderinge in die Suid-Afrikaanse Polisiediens, asook 
ontwikkelinge in maatskaplike werk; 
• verteenwoordig die Suid-Afrikaanse Polisiediens op taakgroepe en komitees 
in verband met maatskaplike aangeleenthede; 
• bemarking en bewusmaking van Maatskaplikewerkdienste binne en buite die 
Suid-Afrikaanse Polisiediens; en 
• bevorder die spanbenadering ten einde die personeel in totaliteit van hulp 
te wees. 
'n Verdere spesifieke en belangrike funksie van die kantoor is om 'n maatskap-
likewerkdiens aan die personeel van die Suid-Afrikaanse Polisiediens Hoof-
kantoor en sy afdelings te lewer. Om hierdie funksie te vervul is 'n groep maat-
skaplike werkers afgesonder, en staan hierdie groepering maatskaplike werkers 
bekend as Maatskaplikewerkdienste, Hoofkantoor-afdelings. Hierdie maatskap-
like werkers is elk by 'n eenheid of afdeling geplaas waar hulle diens meet lewer 
en is ook die maatskaplike werkers wat in die ondersoek betrek is. 
3.6 DIE AARD EN VOORKOMS VAN MAATSKAPLIKE PROBLEME IN DIE SUID-
AFRIKAANSE POLISIEDIENS 
Maatskaplike probleme word deur Du Bois & Miley ( 1992: 16) socs volg omskryf: 
"a social problem is an alteration in the status of functioning (movement toward 
dysfunction) of individuals, groups or institutions, in one or more domains of 
living, brought about or made worse by any one of several obstacles to optimum 
functioning". 
Volgens Bloom (1990:211) omsluit maatskaplike probleme, maatskaplike om-
standighede waarby mense betrokke is wat onvanpas is en wat geskik is vir 
verandering. 
58 
Die Verklarende Afrikaanse Woordeboek vir Maatskaplike Werk (1971 sv 
"maatskaplike probleem") omskryf 'n maatskaplike probleem soos volg: "dit is 
'n situasie voortspruitende uit herhalende en algemeen heersende onwenslike 
omstandighede wat 'n aansienlike aantal mense raak en om 'n oplossing vra". 
''Terwyl maatskaplike probleme in die Suid-Afrikaanse Polisie soortgelyk is aan 
die wat in die bree samelewing ondervind word, kan dit eweneens uniek wees 
vanwee die eiesoortige beroep waarin die polisiebeampte staan" (Marais 
1988:61 ). 
Beukes & Vermaak (1994:6) stel dit ook onomwonde dat daar weinig beroepe 
is wat soveel uiteenlopende eise aan sy beoefenaars stel, soos die waarmee die 
hedendaagse polisiebeampte te kampe het. "Die aard van polisiering in die 
moderne tydvak is so kompleks dat daar verskeie faktore is waarmee die 
polisiebeampte te make het, wat beide 'n fisiese en psigiese bedreiging vir horn 
inhou" (Beukes & Vermaak 1994:6). Hierdie stresfaktore kan tot 'n 
verskeidenheid van maatskaplike probleme aanleiding gee. 
3.6.1 DIE STRESSORE VAN POLISIEWERK 
Figuur 1 dien as 'n opsomming van al die moontlike stressore van polisiewerk. 
Die diagrammatiese voorstelling van die stressore dui daarop dat daar 'n 
onderlinge verband tussen al die stressore bestaan, en dat nie een stressor bo 
'n ander een uitgesonder kan word as die een wat die meeste invloed op die 
polisiebeampte het nie. 
Vervolgens sal die stressore soos uiteengesit in Eiguur 1 bespreek word. 
Figuur 1 DIE STRESSORE VAN POLISIEWERK (NEL, 1994) 59 
AARD VAN WERK PORTUUR WERKGROEP BESTUURS/TOESIGHOUDING/LEIERSKAP 
Blootstelling aan ellende en wreedheid Ongelykhede in status Swak/oneffektiewe leierskap/onregverdig 
Gevaar/krisissituasies Groepopvattings/verwagting "macho man" ,_..__ Dubbele standaarde - "wat ek se vs 
Werksoorlading Kompetisie vir bevordering wat ek doen" 
Verveling/ledigheid/roetine werk - Konf ormerende groepsdenke Rekenskap aan verskeie toesighouers 
Motorongelukke Konflikterende waardes/doelstellings/ Tegniese/bestuursonvermoe 
Skofwerk persoonlikhede 
Tweede werk Geslagsdiskriminasie 
Ongelyke salarisse 
Onduidelike werkvereistes 
Rassesituasie 
Spesiale/toenemende tegnologie 
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INDIVIDU ORGANISATORIESE BESTUURS/TOESIGHOUDENDE VLAK PUBLIEKE/SOSIALE OMGEWING 
Vrees vir fisiese beserings/dood Magstryd Klagtes deur publiek/ 
Identiteit en uniform Grater verantwoordelikheid vir mense regsgeding 
Konflik tussen self en werksrol/polisie Meer verantwoordelikheid - grater vrees vir Politieke en bestaande 
Emosionele afgetrokkenheid/rigiede waardes - mislukking belange 
Besorgdheid oar status/manlike ego Toesighouer - probleme met ondergeskiktes Tekort aan regering/ 
Siniese/negatiewe siening van antler Grater verwagtings deur ondergeskiktes ,_ publieke ondersteuning 
Outoriter/konserwatief Isolasie van porture Konflikterende verwagtings 
Swak gesondheid, swak hanteringsvermoe ("coping") Teleurstelling na bereiking van topposisie deur publiek 
I Tekort aan werklike kontrole - Swak publieke beeld onregverdige blaam Gemeenskapsapatie Beperkte mannekrag en toerusting Deteriorasie van dissipline/ 
HUISLIKE EN SOSIALE LEWE Tekort aan ondersteuning vir hoer vlakke standaarde 
Publieke demonstrasie/ 
Huweliksonmin/egskeiding georganiseerde militante 
Ontwikkeling van gesinslewe/beperkte tyd/ groepe 
ongereelde naweke ORGANISATORIESE/POLISIE PROSEDURES/BRONNE Grootskaalse gebeure/ 
Probleme met kinders katastrofes 
Lewenstylfaktore/alkohol/rook/dieet/ Onvoldoende toerusting 
oefening/ens. Swak opleiding/behoefte aan verbetering 
Manlike/vroulike stereotipe rolle van vaardighede 
Seksuele promisku1teit - Oneffektiewe beloningsisteme 
Openbare beeld in woonbuurt Onvanpaste departementele beleid/prosedures 
HOWE/WETLIKE SISTEME Jaloesie Rigiede hierargie en rangorde 
Verlies aan vriende (nie polisie) Oormatige papierwerk 
Selfmoord Departementele politiek en territoriale belange ~ Onef fektiewe wetlike sisteem 
Laer sosiale status Tekort aan programme vir beroepsontwikkeling Buigsame/onvanpaste besluite 
Periodieke sosiale onttrekking Burokrasie omgewing Verhoor skedulering 
Woede/ge1rriteerdheid gerig op gesinslede Dubbelsinnige boodskappe Lf Be1nvloeding deur sosiale of Oorbeskerming van gesinslede Vertraagde besluitneming politieke opinie 
Uitputting: emosionele/intellektuele/fisies Weerstand teen verandering Media dekking 
Ontwrigting weens verplasing Lae moraal Optrede in howe 
60 
3.6.1.1 Aard van werk 
"In die uitvoering van sy werksaamhede kry die polisiebeampte met verskeie 
groepe en subkulture te doen wat elk hul eie sin vir waardes het. Heelparty van 
hierdie waardes is direk in konflik met die van die polisiebeampte. So by-
voorbeeld mag die jong konstabel gekonfronteer word met alkoholmisbruik, 
kindermishandeling en die aanranding van vrouens" (Beukes & Vermaak 
1994:9). 
Daar word gereeld van die polisiebeampte verwag om besluite te neem wat be-
langrike gevolge vir ander mense inhou. Alhoewel ander beroepe soos die 
medici ook verantwoordelikhede teenoor ander mense het, is die spektrum van 
verantwoordelikheid van 'n polisiebeampte veel wyer en meer kompleks as die 
van die meeste ander beroepe. Polisiewerk is van die min beroepe waar 
"nodige" geweld toelaatbaar is. Die polisiebeampte se verantwoordelikheid 
wissel van om te besluit om te skiet al dan nie, tot hoe om 'n verkragtingslagoffer 
te hanteer. Sy besluite be"invloed nie net sy/haar eie lewe en loopbaan nie, 
maar het ook 'n permanente invloed op die lewe van die ander partye betrokke. 
Hierdie besluite wat die polisiebeampte neem, kan daartoe lei dat hy/sy 'n 
dissiplinere oortreding begaan. Dissiplinere oortredings word begaan wanneer 
polisiereels en regulasies oortree word (Beukes & Vermaak 1994:9). 
As gevolg van verskeie faktore binne die Suid-Afrikaanse Polisiediens soos 
ondermeer personeeltekort, verwagtings van die publiek dat polisiebeamptes 
alomteenwoordig meet wees, die feit dat hy/sy altyd aan diens is (selfs tydens 
verlof), is dit duidelik dat oorbelading vir die polisiebeampte 'n werklike probleem 
is. Die teenoorgestelde van oorbelading is onderbelading. Onderbelading kan 
kwantitatief te min werk, of kwalitatief te eenvoudige werk, beteken. 'n Goeie 
voorbeeld van onderbelading kom voor wanneer 'n polisiebeampte op bystand-
diens - hy\sy wag ure vir iets om te gebeur; "hurry up and wait". Sporadiese 
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werkstake is hoofsaaklik verantwoordelik vir kwalitatiewe onderbelading (Beukes 
& Vermaak 1994:8). 
Volgens Beukes & Vermaak (1994:11) weet die polisiebeampte nie altyd wat van 
horn of haar verwag word nie, omdat sy/haar werksituasie so onvoorspelbaar is. 
Sekere riglyne van optrede word aan horn of haar tydens basiese opleiding 
voorgehou, maar dit hang van horn- of haarself en die situasie af hoe hy/sy gaan 
optree. 
Bo en behalwe die feit dat die polisiebeampte in sy/haar werk gekonfronteer 
word met die mees grussame tonele, word hy/sy ook aan versoekings blootge-
stel. Daarom kan dit gebeur dat die polisiebeampte 'n kriminele oortreding 
begaan, soos bedrog of diefstal (Beukes & Vermaak 1994: 11 ). 
Die aard van die polisiebeampte se werk veroorsaak dat hy/sy 'n baie ongewilde 
persoon is, en moet hy/sy dikwels konflik ontlont tussen twee rassegroepe. Dit 
kan gebeur dat beide groepe of een van die groepe die polisiebeampte se 
"inmenging" baie negatief beleef (Beukes & Vermaak 1994:8). 
(Ander stressore wat verband hou met die aard van die polisiebeampte se werk 
is onder andere skofwerk, ongelyke salarisse en die feit dat sommige polisie-
beamptes 'n tweede werk beoefen om sy finansiele posisie te verbeter, aldus die 
navorser.) 
3.6.1.2 Portuur werkgroep 
Die volgende bespreking oor die portuur werkgroep as stressor is gebaseer op 
die navorser se ondervinding en ervaring in die Suid-Afrikaanse Polisiediens. 
Kliekvorming vind baie maklik plaas in 'n organisasie soos die Suid-Afrikaanse 
Polisiediens waar mense verskillende posisies binne 'n hierargiese struktuur 
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beklee. Die druk binne so 'n groep kan dit vir 'n individu onuithoudbaar maak. 
Die uitdrukking "cowboys don't cry", is dikwels hier ter sprake. 
Die groepsdruk veroorsaak ook dikwels dat 'n individu sy eie identiteit verloor, 
en hy/sy die meeste van die tyd konformeer aan die groep, ten koste van sy/haar 
eie mening. Die individu sal dikwels 'n uitdaging van die groep aanvaar, sonder 
om aan die implikasies daarvan vir sy/haar loopbaan te dink. 
Binne hierdie groep bestaan daar ook kompetisie met die oog op bevordering, 
omdat bevordering en die finansiele vergoeding van die polisiebeamptes so 'n 
groot kwessie is. Dit kan gebeur dat polisiebeamptes doelbewus 'n kollega 
onregverdig in 'n swak lig stel om sodoende sy/haar eie saak te bevoordeel. 
In sommige situasies vind die groepvorming nie op 'n natuurlike wyse plaas nie, 
en word mense gedwing om deel van 'n groep te wees. Binne so 'n groep 
bestaan daar dikwels konflik tussen die individue ten opsigte van persoonlikhede 
en waardes wat drasties van mekaar verskil. 
Die kwessie van die vrou in die Suid-Afrikaanse Polisiediens is ook ter sprake 
in die portuur werkgroep. Die mans beskou die vrou as die swakkere geslag en 
weier dat sy sekere take uitvoer, aan die ander kant kan die vrou haar vroulik-
heid misbruik om nie sekere take uit te voer nie. Omdat polisiebeamptes lang 
ure saamwerk, kan dit aanleiding gee tot seksuele teistering en wanpraktyke. 
3.6.1.3 Bestuurs/Toesighouding/Leierskap 
"Moenie maak soos ek maak nie, maar maak soos ek se", is dikwels die styl wat 
deur die bestuurders en toesighouers in die Suid-Afrikaanse Polisiediens 
gebruik word; of "in my dae het dit so gewerk en daarom sal jy dit ook nou so 
doen". Dit dui op 'n onvermoe om effektief te kan bestuur. Die hierargiese 
struktuur in die Suid-Afrikaanse Polisiediens veroorsaak ook dat 'n polisie-
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beampte meer as een "baas" het. Die polisiebeampte is dikwels verward oor 
aan wie moet hy/sy waaroor, terugvoer moet gee ( eie mening van navorser). 
Die bestuurder in die Suid-Afrikaanse Polisiediens se onvermoe veroorsaak 
dikwels dat hy/sy onregverdig optree, en dat reels maklik gebuig word. Die 
ondergeskiktes kan emosionele mishandeling deur die bestuurders beleef en 'n 
onnatuurlike vreessindroom kan ontstaan ( eie mening van navorser). 
3.6.1.4 lndividu 
"Polisiewerk is sinoniem met gevaar. Daar word soms op polisiebeamptes 
geskiet, hulle word aangerand en soms ernstig beseer. Dit is beslis deel van die 
polisiebeampte se taak om blootgestel te word aan situasies waarin hy ernstig 
beseer of selfs gedood kan word. Die stres veroorsaak deur blootstelling aan 
hierdie krisissituasies moet erken word, tog is die psigologiese stres wat 
ontstaan as gevolg van die feit dat 'n polisiebeampte voortdurend in afwagting 
op 'n krisissituasie leef, dikwels meer destruktief' (Beukes & Vermaak 1994:9). 
Beukes & Vermaak (1994:9) gaan verder deur te se dat die frekwensie van 'n 
polisiebeampte se blootstelling aan gevaar nie noodwendig hoer is as in ander 
beroepe, soos byvoorbeeld para-medici nie, maar dit is die onverwagsheid van 
gevaarlike situasies wat vir die meeste stres verantwoordelik is, met ander 
woorde die onsekerheid van wanneer gaan dit gebeur. Alhoewel die meeste 
polisiebeamptes nie daagliks aan krisissituasies blootgestel word nie, moet hy/sy 
voortdurend waaksaam en slaggereed wees. Psigologies en fisiologies is die 
polisiebeampte dus voortdurend voorbereid op 'n krisissituasie. Omdat die 
polisiebeampte nie altyd weet wat op horn of haar wag nie, veroorsaak dit 'n 
stresreaksie. Die polisiebeampte moet deurgaans staat maak op sy/haar 
opleiding, ondervinding en eie oordeel wanneer hy of sy krisissituasies moet 
hanteer. 
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"Die polisiebeampte word aan soveel menslike lyding en smart blootgestel dat 
dit beslis 'n emosionele uitwerking op horn of haar het. Hierdeur kan die 
polisiebeampte hard en gevoelloos word, wat tot gevolg het dat hy of sy 
moordsake, kindermishandeling en verkragtings oenskynlik op presies dieselfde 
wyse hanteer as wat hy/sy, sy/haar daaglikse administrasie afhandel. Die druk 
waaronder die polisiebeampte funksioneer stomp horn of haar emosioneel af en 
dit kan 'n definitiewe negatiewe invloed op veral sy of haar gesinslewe he. Geen 
mens kan ewigdurend aan soveel menslike leed blootgestel word sender om 
emosionele skade op te doen nie" (Beukes & Vermaak 1994: 10). 
Daar word deurlopend klem daarop geplaas dat die polisiebeampte nie oar sy 
of haar werk mag praat nie. Dit veroorsaak dat hy of sy afgesonderd begin leef 
en byna nie meer binne 'n normale verhouding met ander mense buite sy 
werkomgewing kan staan nie. Die polisiebeampte raak afgestomp en word 
sinies oor die lewe (Beukes & Vermaak 1994: 12). 
3.6.1.5 Organisatoriese bestuurs/toesighoudende ylak 
Alhoewel die bestuurder in die Suid-Afrikaanse Polisiediens vir sy/haar taak deur 
middel van bestuurskursusse opgelei word, is dit volgens die navorser nie 
voldoende nie, en bestaan daar nie 'n ondersteuningsnetwerk wat die bestuurder 
met sy/haar bestuursprobleme kan bystaan nie. 
Die bestuurder of toesighouer in die Suid-Afrikaanse Polisiediens is dikwels baie 
alleen en eensaam in sy/haar werk en hunker terug na die dae toe hy/sy nog 
"buite" gewerk het (navorser se eie mening). 
3.6.1.6 Publieke/sosiale omgewing 
Die polisiebeampte bevind horn of haar dikwels in die middel van groepe met 
botsende belange soos byvoorbeeld tussen die wettelose en die wetsge-
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hoorsame, en tussen die onrusstokers en die gemeenskap. Die polisiebeampte 
beleef dat wat hy of sy ookal doen. hy of sy altyd deur iemand gekritiseer sal 
~ (Beukes & Vermaak 1994:8). 
Die polisiebeampte is nie 'n geliefde persoon in die gemeenskap nie en sy of 
haar blote teenwoordigheid in die gemeenskap, stel horn of haar bloot aan 
uittarting of aanranding. Die gemeenskap skroom ook nie om 'n siviele eis teen 
'n polisiebeampte in te stel nie (navorser se eie mening). 
Weer eens het die polisiebeampte geen ondersteuning nie; die gemeenskap 
beskou horn of haar as 'n indringer en moeilikheidmaker, en nie as iemand wat 
kan help nie (navorser se eie mening). 
Die volgende aanhaling van Beukes en Vermaak (1994:8-9) bevestig boge-
noemde: "Die polisie se dagtaak kan as uniek beskryf word. Pit is een van die 
weinig beroepe wat gevrees, soms gehaat, dikwels verguis en selfs aangeval 
word. Veral die publieke beeld van die swart polisiebeampte wat deur sy ge-
meenskap verwerp word, moet hier weer eens benadruk word. Geweldige druk 
word veral op die jong polisiebeampte geplaas deur die antagonisme en die 
openlike vyandigheid van juis die lede van die publiek wie hy moet dien. Feitlik 
geen ander persoon moet soveel negatiewe sosiale kommentaar verwerk, bloot 
omdat hy 'n bepaalde beroep beoefen nie. Beriggewing in die pers is dikwels 
negatief en benadeel die polisie se publieke beeld." 
3.6.1. 7 Huislike en sosiale lewe 
Die volgende bespreking oor die huislike en sosiale lewe as stressor, is 
gebaseer op die navorser se ervaring en ondervinding in die Suid-Afrikaanse 
Polisiediens. 
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Naas die polisiebeampte self, het die aard van sy/haar werk die grootste invloed 
op sy/haar ~-
Die polisiebeampte se werksaamhede neem hom/haar baie dikwels weg van die 
huis. Dit veroorsaak dat hy/sy baie min tyd saam met sy/haar gesin spandeer. 
Daar is nie werklik kans om aandag te gee aan sy/haar huweliksverhouding en 
aan sy/haar verhouding met sy/haar kinders nie. Dit ly tot huwelikskonflik wat 
dikwels later in 'n egskeiding eindig. 
'n Verdere bydraende faktor tot bogenoemde feit is dat die polisiebeampte nie 
oor sy/haar werk praat nie, dit beTnvloed kommunikasie en wek onnodige agter-
dog by die ander huweliksmaat. Die polisiebeampte se hoe stresvlak dra ook 
nie by tot 'n gesonde huweliksverhouding nie 
Dit gebeur ook dat die polisiebeampte se kinders gedragsprobleme openbaar, 
en die moontlike rede hiervoor kan wees dat daar soms rolverwarring tussen pa 
en ma is, want wanneer pa nie by die huis is nie, moet ma die meeste van die 
tyd beide rolle vervul, en wanneer pa wel by die huis is, is hulle soos vreemde-
linge vir mekaar (die situasie kan ook omgekeerd wees). 
Die lewenstyl van die polisiebeampte word dikwels deur die volgende ge-
kenmerk: 'n oormatige gebruik van alkohol, wat dikwels tot misbruik lei (die 
gebruik van alkohol en die sosialisering met vriende wat daarmee saam gaan 
word die meeste van die tyd as 'n ontvlugtingsmeganisme gebruik), sommige 
polisiebeamptes kan as kettingrokers beskou word en as gevolg van hulle 
werksomstandighede is daar dikwels nie tyd om 'n gebalanseerde maaltyd te 
nuttig nie (Beukes & Vermaak 1994: 11 ). 
Die polisiebeampte maak hom/haar ook skuldig aan seksuele wanpraktyke. 
Groepsdruk speel die meeste van die tyd hier 'n rol, wat tot ernstige huwe-
likskonflik lei. 
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Aan die ander kant kan die polisiebeampte 'n ge·isoleerde lewe lei. Hy/sy kan 
hom/haar van alles en almal onttrek, en kan heeltemal in hom-/haarself gekeer 
raak. Die polisiebeampte se huweliksmaat sal dikwels se: "dat hy/sy vir die 
gesin 'n vreemdeling geword het". 
As gevolg van emosionele, fisiese en intellektuele uitputting kan die polisie-
beampte ge'irriteerd raak en woedebuie ervaar wat hy/sy op die gesinslede rig, 
aan die ander kant kan depressie voorkom wat tot selfmoord kan lei. 
Omdat die polisiebeampte so bewus is van gevaar, kan hy/sy sy/haar gesin 
oorbeskerm en nie toelaat om normaal te funksioneer nie. 
'n Verplasing is altyd deel van 'n polisiebeampte se loopbaan, en dit is baie 
ontwrigtend vir die hele gesin. 
3.6.1.8 Organisatoriese/Polisie prosedures/Bronne 
"Oorvloedige papierwerk, rompslomp, 'n gebrek aan inspraak by besluite wat die 
polisiebeampte direk raak (byvoorbeeld verplasings of kursusnominasies} 
rigiede bevorderingsbeleid en verskeie ander reels en regulasies meng in en 
belemmer horn soms om sy werk na wense te doen" (Beukes & Vermaak 
1994:7). 
Die gebrek aan behoorlike toerusting en die toestand van hierdie toerustjng het 
'n definitiewe invloed op die polisiebeampte se vermoe om sy of haar werk na 
behore te kan doen. Die polisiebeampte kan die onvoldoende en oneffektiewe 
toerusting, as 'n aanduiding van die gebrek aan ondersteuning vanaf bestuurs-
vlak, sien. Die polisiebeampte mag beleef dat bestuur sy of haar werk as onbe-
langrik beskou. Daarmee saam besef die polisiebeampte dat die onvoldoende 
en oneffektiewe toerusing wat hy of sy tot sy of haar beskikking het, 'n invloed 
op ander mense se lewens het. Verder verminder dit die polisiebeampte se 
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vermoe om misdaad te voorkom en verhoog sodoende die moontlikheid van 
verdere voorvalle van geweld. Om bewus hiervan te wees, maar nie instaat te 
wees om enigsins iets daaraan te doen nie, kan die polisiebeampte al hoe meer 
gefrustreerd maak (Beukes & Vermaak 1994:8). 
Volgens Beukes & Vermaak (1994:9) vergelyk die polisiebeampte dikwels die 
werk wat hy of sy doen met die vergoeding wat hy of sy daarvoor ontvang en dan 
ontstaan daar 'n gevoel van ontevredenheid. Die polisiebeampte werk nie net 
baie hard nie, maar moet dikwels sy of haar eie lewe in gevaar stel tydens die 
uitvoering van sy of haar pligte. Die polisiebeampte beskou hom-/haarself 
professioneel en wil dienooreenkomstig besoldig word. 
Die gebrek aan beroepstatus kan vir die polisiebeampte selfs moeiliker wees om 
te verwerk as wat die geval met 'n onvoldoende salaris is. Dit is moeilik vir die 
polisiebeampte om 'n laer beroepstatus te aanvaar wanneer die hoogs 
gespesialiseerde dienste wat ~Y lewer in ag geneem word (Beukes & Vermaak 
1994:9). 
"Die polisiebeampte se lae beroepstatus kan daaraan toegeskryf word dat 'n 
groot deel van die bevolking polisiebeamptes ondermeer as dom en wreed 
beskou. Sodra 'n polisiebeampte sy eie waarde en beroepstatus bevraagteken, 
kan die gemeenskap beslis daaronder ly. Die polisiebeampte reageer dikwels 
op die publiek se beskouing van sy/haar status met sinisme en soms met 'n 
onkonsekwente toepassing van die wet" (Beukes & Vermaak 1994:8). 
Die klem word in opleiding in die Suid-Afrikaanse Polisiediens op kennis en nie 
op vaardigheidsontwikkeling geplaas nie. Die meeste van die tyd beskik die 
polisiebeampte oor voldoende kennis, maar is hy of sy onseker oor hoe om dit 
in die praktyk te implementeer, aldus die navorser. 
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Kommunikasie in die Suid-Afrikaanse Polisiediens geskied volgens die hiera-
rgiese struktuur en rangorde, dit veroorsaak dat boodskappe dikwels onduidelik 
is vir die polisiebeampte wat aan die einde die taak meet uitvoer. Die struktuur 
en rangorde belemmer oak die proses van besluitneming, en veroorsaak 
frustrasie by die polisiebeampte wat deur die besluit geraak word, aldus die 
navorser. 
Volgens die navorser is die verskillende afdelings in die Suid-Afrikaanse 
Polisiediens dikwels gemoeid met net hulle eie belange, ten koste van die 
polisiebeampte wat nie die interne politiek verstaan nie. 
Daar bestaan 'n kultuur in die Suid-Afrikaanse Polisiediens dat alle verandering, 
van watter aard oak al, negatief is. Stabiliteit is vir die polisiebampte om te kan 
oorleef, van kardinale belang. Die moraal word oak baie maklik deur verande-
ring be'invloed. Die polisiebeampte se behoefte aan stabiliteit, kan moontlik 
verband hou met die onvoorspelbaarheid van sy/haar dagtaak, aldus die 
navorser. 
Bogenoemde kan, volgens die navorser, as die grootste stressor op die oomlik 
in die Suid-Afrikaanse Polisiediens beskou word. Alhoewel verandering onver-
mydelik is, skep dit soveel onsekerheid dat daar verskeie simptome en simpto-
matiese gedrag by die personeel manifesteer. Sommige polisiebeamptes sien 
glad nie kans vir die verandering nie en verlaat die diens van die Suid-
Afrikaanse Polisiediens. Ander simptome socs stres, depressie en angs kom 
navore. Die implikasies van die Waarheids- en Versoeningskommissie soos 
byvoorbeeld dat polisiebeamptes vervolg kan word, is 'n verdere bydraende 
faktor, en die selfmoordsyfer vanaf 1 Januarie 1995 tot 9 September 1995 
beloop 100, aldus die navorser. 
Op die oomblik kan die moraal in die Suid-Afrikaanse Polisiediens as baie laag 
beskou word, aldus die navorser. 
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3.6.1.9 Howe/wetlike sisteme 
Alhoewel howe en die beslissings wat daar geneem word, 'n noodsaaklike 
bydrae tot die voorkoming van misdaad lewer, is dit ook 'n bron van frustrasie 
vir menige polisiebeampte. Hofbeslissings en toegeeftikheid teenoor oortreders, 
asook die frustrasies wat ontstaan as gevolg van die swak behandeling wat 
polisiebeamptes soms tydens hofsake ontvang, is beslis een van die belang-
rikste stressors in polisiering. Frustrasies ontstaan hoofsaaklik as gevolg van 
swak skedulering van hofsake waarin polisiebeamptes moet verskyn, konfron-
tasie tussen die regsverteenwoordigers en polisiebeamptes, die houding van die 
landdros of regter teenoor die polisiebeampte en soms ook die houding van die 
polisiebeampte self (Beukes & Vermaak 1994:8). 
Die maatskaplike probleme wat ontstaan as gevolg van die stressore van 
polisiewerk wat in die voorafgaande bespreek is, sal vervolgens in afdeling 3.6.2 
bespreek word. 
3.6.2 MAATSKAPLIKE PROBLEME IN DIE SUID-AFRIKAANSE POLISIEDIENS 
Die maatskaplike probleme wat voorkom in die Suid-Afrikaanse Polisiediens en 
verband hou met die stressore van polisiewerk, sal aan die hand van die kate-
gorie-indeling soos dit op die oomblik by Maatskaplikewerkdienste gedoen word, 
bespreek word. (Die bespreking sal plaasvind aan die hand van die Jaarverslag 
van Maatskaplikewerkdienste 1994.) 
3.6.2.1 Alkoholgebruik of -misbruik en die gebruik of misbruik van ander afhanklikheids-
vormende stowwe 
Hierdie maatskaplike probleem hou direk verband met die lewenstyl van die 
polisiebeampte wat deel vorm van sy of haar huislike en sosiale lewe wat as 
stressor van polisiewerk ge'identifiseer is (vergelyk afdeling 3.6.1.7). 
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Die hantering van alkoholgebruik en -misbruik en die gebruik of misbruik van 
ander afhanklikheidsvormende stowwe as maatskaplike probleem deur die 
maatskaplike weker is tweeledig van aard, naamlik voorkomend en terapeuties. 
Die voorkomende diens moet bestaan uit 'n inligtingsprogram oor die risiko's van 
alkoholgebruik en die gebruik van afhanklikheidsvormende stowwe en 'n 
gesonde lewenstyl-program wat uit 'n kombinasie van kennis oordra en vaardig-
heidsontwikkeling bestaan. Die terapeutiese diens konsentreer op die per-
soneellede wat reeds alkohol en/of ander afhanklikheidsvormende stowwe 
misbruik en bestaan die diensleweringsproses uit die volgende fases: voorbe-
reiding van die personeellid sowel as sy/haar gesin op inrigtingsbehandeling, 
tref reelings vir opname in 'n inrigting en betrek die personeellid se toesighouer 
hierby, besoek die personeellid sowel as sy gesin tydens die behandelings-
tydperk en lewer 'n nasorgdiens wat noodwendig die personeellid se hersosiali-
sering in sy/haar werkomgewing insluit. 
3.6.2.2 Psigiese probleme 
Psigiese probleme as maatskaplike probleem het 'n direkte verband met die 
individu as ge'identifiseerde stressor van polisiewerk (vergelyk afdeling 3.6.1.4). 
Voorbeelde van psigiese probleme wat deur die polisiebeampte ervaar word, is 
angstigheid, spanning, depressie, stres, selfmoord-gedagtes, poging tot self-
moord. 
Die maatskaplike werker kan op die volgende wyses hierdie maatskaplike pro-
bleem hanteer, naamlik om die graad van ernstigheid van die probleem deur 
assessering vas te stel, en afhangend hiervan self 'n proses van terapeutiese 
intervensies te hanteer of die personeellid te verwys na 'n eksterne kliniese 
sielkundige of psigiater. Die kliniese sielkundige of psigiater kan besluit om die 
personeellid in 'n inrigting te laat opneem, tydens hierdie behandelingstydperk 
kan die maatskaplike werker die personeellid besoek en aan sy/haar gesin 
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verduidelik wat die inhoud van die behandelingsprogram is wat die personeellid 
in die inrigting ontvang. Na ontslag uit die inrigting lewer die maatskaplike 
werker 'n nasorgdiens, wat noodwendig die personeellid se hersosialisering in 
sy werkomgewing insluit. Die maatskaplike werker kan oak stresontlonting doen 
na 'n traumatiese insident waaraan van die personeel blootgestel is. 
(Bogenoemde staan as die terapeutiese diens bekend.) 
Die maatskaplike werker lewer oak 'n voorkomende diens deur 'n inligtings-
program aan te bied wat uit die volgende bestaan: verduidelik aan die personeel 
van die Suid-Afrikaanse Polisiediens wat die impak is van daaglikse polisiewerk 
op sy/haar maatskaplike funksionering, die gevaartekens wat daarop dui dat 'n 
persoon professionele hulp nodig het, die verwysing van so 'n persoon, die 
ondersteuning aan so 'n persoon deur sy kollegas, die ontwikkeling van vaar-
dighede om stres te bestuur en ander psigiese probleme teen te werk. 
3.6.2.3 Fisiese probleme 
Dit bestaan hoofsaaklik uit twee groepe, naamlik gestremdes en MIV- of 
Vigslyers. Dit hou verband met die aard van werk en die vrees vir fisiese bese-
rings en dood as stressore van polisiewerk (vergelyk onderafdelings 3.6.1.1 en 
3.6.1.4) en die lewenstyl van die polisiebeampte (vergelyk onderafdeling 
3.6.1.7). 
Die maatskaplike werker speel hoofsaaklik 'n terapeutiese rol by die gestremde. 
Deur middel van terapeutiese intervensies begelei die maatskaplike werker die 
gestremde persoon in die proses van aanpassing by en aanvaarding van sy/haar 
gestremdheid. Die maatskaplike werker kan oak die kollegas van die gestremde 
persoon inlig oar hoe hulle hom/haar behoort te hanteer in die werkomgewing. 
Die maatskaplike werker se betrokkenheid by die MIV- of Vigslyer is oak hoof-
saakl ik terapeuties van aard. Daar kan van die maatskaplike werker verwag 
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word om dit aan die personeellid bekend te maak dat hy/sy 'n MIV- of Vigslyer 
is. Dit kan die begin wees van die terapeutiese diensleweringsproses deur die 
maatskaplike werker, wat onder andere 'n verplasing, indien nodig, en aanpas-
sing binne die werkomgewing, insluit. 
Hier is ook die moontlikheid van 'n voorkomende diens deur die maatskaplike 
werker ter sprake spesifiek ten opsigte van die res van die personeel van die 
Suid-Afrikaanse Polisiediens deur hulle in te lig en toe te rus met kennis oor 
Vigs. Die maatskaplike werker kan ook die bestuur van die Suid-Afrikaanse 
Polisiediens inlig oor voorkomende maatreels wat getref kan word om die 
personeel teen Vigs te beskerm. 
3.6.2.4 Huweliks- en gesinsprobleme 
Soos bespreek in afdeling 3.6.1.7 het die aard van die polisiebeampte se werk, 
naas hom-/haarself die grootste invloed op sy/haar gesin. 
Weereens is daar verskeie moontlikhede waarvolgens die maatskaplike werker 
hierdie maatskaplike probleem kan hanteer. Hier is ook 'n voorkomende diens, 
sowel as 'n terapeutiese diens ter sprake. 
Die voorkomende diens wat deur die maatskaplike werker gelewer kan word, kan 
uit die volgende bestaan: huweliksverrykingsprogramme, gesinsverrykings-
programme, huweliksvoorbereidingsprogramme, program oor die hantering van 
'n verhouding met die teenoorgestelde geslag. 
Die terapeutiese diens wat die maatskaplike werker kan lewer, kan uit die 
volgende bestaan: huweliksberaad en -terapie, gesinsterapie, egskeidings-
beraad, begeleiding aan enkelouers, aandag aan verhoudingsprobleme, hante-
ring van gedragsprobleme by kinders, die hantering van huweliks- en gesins-
geweld. 
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3.6.2.5 Werksverwante probleme 
Werksverwante probleme as maatskaplike probleem hou verband met die 
meeste stressore van polisiewerk, soos wat dit in afdeling 3.6.1 bespreek is. 
Werksverwante probleme kan kortliks omskryf word as probleme in die 
werkomgewing van die personeellid. 
Voorbeelde hiervan kan wees dat 'n personeellid aanpassingsprobleme binne 
'n spesifieke werkomgewing ondervind, of waar daar verhoudingsprobleme 
bestaan tussen die bestuurder en die ondergeskiktes, of tussen die onder-
geskiktes self. Die swak omstandighede waarin die personeel opereer kan ook 
problematies wees vir hulle funksionering by die werk. 
lndien die maatskaplike werker werksverwante probleme moet hanteer is dit 
belangrik dat sy/hy moet kennis dra van die aard van die werkomgewing en die 
algemene filosofie van werk. 
Die diens wat die maatskaplike werker met betrekking tot hierdie probleem kan 
lewer, is ook tweerlei van aard, naamlik voorkomend sowel as terapeuties. Met 
behulp van 'n organisasie-analise kan die maatskaplike werker moontlike 
struikelblokke identifiseer. Hierdie inligting kan aan die bestuur deurgegee word 
en die maatskaplike werker kan behulpsaam wees met die opstel en aanbied 
van 'n program om die sogenaamde struikelblokke uit die weg te ruim. Hierdie 
program kan byvoorbeeld bestaan uit die oordra van bestuurskennis en die 
aanleer van bestuursvaardighede by die bestuur, spanontwikkeling en groeps-
dinamika. 
Die maatskaplike werker kan deur middel van terapeutiese intervensies aandag 
gee aan die aanpassings- en verhoudingsprobleme. Verder kan die maat-
skaplike werker navorsing doen oor die werksomstandighede van die personeel, 
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'n verslag daaroor opstel en dit stuur aan die bestuur met aanbevelings vir 
beleid oor bestuur van werksomstandighede. 
3.6.2.6 Finansiele probleme 
Finansiele probleme as maatskaplike probleem hou verband met die oneffek-
tiewe beloningsisteem as stressor van polisiewerk soos wat dit in afdeling 
3.6.1.8 bespreek word. 
Die redes vir finansiele probleme is gewoonlik een van die volgende: wanbe-
steding van finansies ( skuld), gebrek aan geld of finansiele administrasie. 
Die maatskaplike werker kan aan die personeellede met finansiele probleme, 
finansiele beraad gee of 'n maatskaplike ondersoek doen ten opsigte van die 
toekenning van finansiele hulp. Aan die ander kant kan die maatskaplike werker 
'n finansiele bestuursprogram aan die personeel van die Suid-Afrikaanse 
Polisiediens aanbied om finansiele probleme te voorkom. 
3.7 SAMEVATTING 
Maatskaplike werk in die Suid-Afrikaanse Polisiediens het gegroei en ontwikkel 
van 'n verlengstuk van die kapelane tot 'n professionele diens. 
Die maatskaplike probleme wat teenwoordig is in die Suid-Afrikaanse 
Polisiediens hou direk verband met die stressore van polisiewerk, en wissel van 
persoonlike probleme tot huweliks- en gesinsprobleme tot probleme binne 
werksverband. 
In Hoofstuk 4 word die resultate van die empiriese ondersoek na die rol van die 
maatskaplike werker verbonde aan Suid-Afrikaanse Polisiediens Hoofkantoor en 
sy afdelings, bespreek. 
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HOOFSTUK4 
EMPIRIESE ONDERSOEK NA DIE ROL VAN DIE MAATSKAPLIKE 
WERKER BY SUID-AFRIKAANSE POLISIEDIENS HOOFKANTOOR 
EN SY AFDELINGS 
4. UITEENSETTING VAN EMPIRIESE ONDERSOEK 
4.1 INLEIDING 
In hierdie hoofstuk word die resultate van data-insameling weergegee. 
Die navorsingsontwerp wat in hierdie studie gevolg is, is verkennende navorsing. 
'n Verkennende opname is met behulp van die nominate groepstegniek en 'n 
gestruktureerde onderhoudskedule gemaak (Bylae C gee 'n uiteensetting van 
die gestruktureerde onderhoudskedule). 
Vervolgens sal die keuse van respondente, 'n profiel van die respondente, die 
metodes van data-insameling en die gegewens, soos wat elke respondente-
groep dit aangedui het, weergegee word. 
Die respondente-groepe was die volgende: 
• maatskaplike werkers verbonde aan Maatskaplikewerkdienste, Hoofkantoor-
afdelings, 
• kapelane verbonde aan die Suid-Afrikaanse Polisie Diens Hoofkantoor en 
sy afdelings, 
• sielkundiges verbonde aan die Suid-Afrikaanse Polisiediens Hoofkantoor en 
sy afdelings, en 
• bestuurders/bevelvoerders verbonde aan die Suid-Afrikaanse Polisiediens 
Hoofkantoor en sy afdelings. 
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4.2 KEUSE VAN RESPONDENTE 
Die vier groepe respondente wat by hierdie navorsing betrek was, is op verskil-
lende wyses betrokke by Maatskaplikewerkdienste, Hoofkantoor-afdelings. Die 
maatskaplike werkers lewer die maatskaplikewerkdiens aan die personeel ver-
bonde aan Suid-Afrikaanse Polisiediens Hoofkantoor en sy afdelings. Die aantal 
maatskaplike werkers verbonde aan Maatskaplikewerkdienste, Hoofkantoor-
afdelings, is sestien (16). Veertien (14) van die maatskaplike werkers het aan 
die ondersoek deelgeneem. 
Die kapelane sien om na die geestelike en emosionele behoeftes van die perso-
neel verbonde aan die Suid-Afrikaanse Polisiediens Hoofkantoor en sy afde-
lings, deur geestelike versorging en morele bystand te bied. Die kapelane is 'n 
belangrike verwysingsbron van personeel na Maatskaplikewerkdienste, Hoof-
kantoor-afdelings. Die maatskaplike werkers verwys ook van tyd tot tyd per-
soneellede na die kapelane. Al nege (9) kapelane, verbonde aan Suid-Afri-
kaanse Polisiediens Hoofkantoor en sy afdelings, was betrek by die ondersoek. 
Sielkundige Hulpdienste bestaan uit geregistreerde kliniese-, voorligting-, op-
voedkundige- en navorsingsielkundiges asook psigometriste, wat daarop inge-
stel is om persona wat aanpassingsprobleme ondervind, te help, hetsy van 'n 
emosionele, opvoedkundige of sosiale aard, of probleme wat uit 'n persoon se 
beroep of huwelik voortspruit. Die kliniese sielkundiges spesialiseer meer spesi-
fiek in die behandeling van sielkundige abnormaliteite van mense. Daar is tien 
(10) sielkundiges by Sielkundige Hulpdienste wat verbonde is aan Suid-
Afrikaanse Polisiediens Hoofkantoor en sy afdelings; agt (8) het aan die onder-
soek deelgeneem. Daar vind baie verwysings vanaf Maatskaplikewerkdienste, 
Hoofkantoor-afdelings, na Sielkundige Hulpdienste plaas. Daar vind selde 
verwysings vanaf Sielkundige Hulpdienste na Maatskaplikewerkdienste, Hoof-
kantoor-afdelings, plaas. 
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Die navorser het die Adjunk-direkteur-generaal van die Afdeling Menslike Hulp-
bronbestuur in die Suid-Afrikaanse Polisiediens genader met die selektering van 
bestuurders/bevelyoerders. Daar is tien (10) sleutelpersone ge"identifiseer en 
almal was in die ondersoek betrek. Die sleutelpersone is op grond van hulle 
betrokkenheid by Maatskaplikewerkdienste in die Suid-Afrikaanse Polisiediens 
geselekteer. Daar was dus 'n mate van kennis oor maatskaplike werk in die 
Suid-Afrikaanse Polisiediens by die sleutelpersone teenwoordig. 
Die totale getal respondente betrokke in hierdie ondersoek was een-en-veertig 
(41 ). 
4.3 PROFIEL VAN DIE RESPONDENTE 
4.3.1 DIENSTYDPERKE 
Vervolgens word die dienstydperke van die maatskaplike werkers, kapelane, 
sielkundiges en bestuurders/bevelvoerders in die Suid-Afrikaanse Polisiediens 
weergegee. 
Die dienstydperk van die maatskaplike werkers: 
F1guur 2 DIENSTYDPERK VAN MAATSKAPLIKE 
WERKERS 
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Die gemiddelde dienstydperk van die maatskaplike werkers is vier (4) jaar. Die 
modus is drie (3) maatskaplike werkers wat een (1) diensjaar elk het en drie (3) 
maatskaplike werkers wat elk vier (4) jaar diens het. 
Die dienstydperk van die kapelane: 
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DIENSTYDPERK VAN KAPELANE 
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Die gemiddelde dienstydperk van die kapelane is ses (6) jaar. Die modus is drie 
(3) kapelane wat onderskeidelik vier (4) diensjare het en twee (2) kapelane wat 
elk ses (6) jaar ondervinding het. 
Die dienstydperk van die sielkundiges: 
Fl9uur 4 DIENSTYDPERK VAN SIELKUNDIGES 
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Die gemiddelde dienstydperk van die sielkundiges is vier (4) jaar. Die modus is 
twee (2) sielkundiges wat onderskeidelik een (1) diensjaar elk het; twee (2) 
sielkundiges wat onderskeidelik vier (4) jaar diens het en twee (2) sielkundiges 
wat elk vyf (5) jaar ondervinding het. 
Die dienstydperk van die bestuurders/beyelyoerders: 
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DIENSTYDPERK VAN BESTUURDERS/ 
BEVELVOERDERS 
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Die gemiddelde dienstydperk van die bestuurders/bevelvoerders is 21.5 jaar. 
Die modus is drie (3) bestuurders/bevelvoerders wat elk 35 diensjare het; twee 
(2) bestuurders/bevelvoerders wat elk 15 diensjare het en twee (2) bestuurders/ 
bevelvoerders wat onderskeidelik 30 jare diens het. 
Uit die voorafgaande bespreking, en spesifiek uit die gemiddeldes en modus 
blyk dit duidelik dat die bestuurders/bevelvoerders die langste tydperk in diens 
van die Suid-Afrikaanse Polisiediens is. Vir die kontinuiteit van dienste is dit 
teleurstellend dat die gemiddelde dienstydperk van maatskaplike werkers en 
sielkundiges slegs 4 jaar is. 
4.3.2 KWALIFIKASIES 
Die kwalifikasies waaroor die respondente-groepe beskik, is die volgende: 
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Die maatskaplike werkers beskik almal oor BA-grade in maatskaplike werk. Vier 
(4) maatskaplike werkers is tans besig met nagraadse studies in maatskaplike 
werk, terwyl daar een (1) maatskaplike werker is wat in 'n personeelbestuur-
rigting en een (1) maatskaplike werker wat in 'n sielkunde-rigting verder studeer. 
Die nege (9) kapelane betrokke, is almal opgeleide predikante van verskillende 
denominasies. Vyf (5) van die kapelane was eers polisiebeamptes, voordat 
hulle teologie begin studeer het. 
Die sielkundiges beskik oor die volgende kwalifikasies: 
navorsing/kl iniese sielkunde 1 
opvoedkundige sielkunde 1 
kliniese sielkunde 1 
voorligtingsielkunde 2 
navorsingsielkunde (intern) 1 
voorligtingsielkunde (intern) 1 
psigometris 1 
Een (1) van die sielkundiges was ook eers 'n polisiebeampte voordat hy horn as 
sielkundige bekwaam het. 
Die betrokke bestuurders/bevelvoerders beskik oor die volgende kwalifikasies: 
• Sewe (7) bestuurders/bevelvoerders is opgeleide polisiebeamptes wat die 
basiese opleidingskursus van die Suid-Afrikaanse Polisiediens, sowel as 
gevorderde bestuurskursusse van die Suid-Afrikaanse Polisiediens deurloop 
het. Vier (4) van die sewe (7) bestuurders/bevelvoerders beskik ook oor 
ander naskoolse kwalifikasies naamlik: twee (2) bestuurders/bevelvoerders 
het maatskaplikewerk-kwalifikasies; een (1) is 'n bedryfsielkundige en die 
ander een (1) beskik oor die BA-graad in Polisiekunde; 
• Een (1) bestuurder/bevelvoerder is 'n opgeleide predikant; 
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• Een (1) bestuurder/bevelvoerder het 'n Menslike Hulpbronbestuur-kwali-
fikasie; 
• Een (1) bestuurder/bevelvoerder het 'n regskwalifikasie. 
Die bestuurders/bevelvoerders is by die volgende afdelings werksaam: 
Kapelaansdienste; 
lnstituut vir Gedragswetenskappe; 
Personeelvoorsiening; 
Menslike Hulpbronbestuur; 
Personeelinstandhouding; 
Personeelbetrekkinge; 
Doelmatigheidsdienste; 
Regsdienste; 
Opleiding; en 
Afdeling Binnelandse Stabiliteit. 
4.4 DIE 10 (TIEN) BELANGRIKSTE TAKE VAN DIE MMTSKAPLIKE WERKER 
SOOS GESIEN DEUR DIE VIER RESPONDENTE-GROEPE 
'n Groot hoeveelheid take is deur die vier respondente-groepe ge"identifiseer as 
take van die maatskaplike werker in die Suid-Afrikaanse Polisiediens. 'n 
Opsomming van al die take soos wat dit deur die onderskeie respondente-
groepe aangedui is, is saamgevat in 'n Werktabel (Bylae B). 
Die 10 (tien) belangrikste take van die maatskaplike werker soos gesien deur die 
onderskeie respondente-groepe, word in Tabel 1 weergegee en daarna be-
spreek. 
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Tabel 1: Tien belangrikste take wat maatskaplike werkers moet vervul volgens die vier re-
spondente groepe 
Die volgorde van belangrikheid word in hakies na die persentasiepunt aangedui 
( 1-belangrikste, en 10-minder belangrikste ). 
Die persentasiepunt by elke respondente-groep in Tabel 1 is soos volg bereken, eerstens 
is die geweegde indeks van belangrikheid (die puntetoekenning vir elke taak is bymekaar 
getel en gedeel deur die getal persona van elke respondente-groep) en die aantal 
response by elke taak bepaal, tweedens is die tellings wat volgens die eerste stap bereken 
is gedeel deur die totale punt van elke respondente-groep en daardie syfer is met 100 
gemaal. Dit het die persentasiepunt van elke taak by elke respondente-groep bepaal. Die 
gemiddelde persentasiepunt is bereken deur die persentasiepunt van elke respondente-
groep vir elke taak bymekaar te tel en deur vier (4) - (vier respondente-groepe) te deel. 
Bemarking 3.86 (1) 0.965 
2 Vaardigheidsontwikke-
ling 3.58 (2) 2.04 1.405 
3 Konsultant 3.58 (3) 0.895 
4 Skakeling 3.53 (4) 4.08 (6) 1.903 
7 lnligtingshulpbron 3.23 (7) 2.04 1.318 
8 Programskrywing 3.22 (8) 0.805 
9 Bestuur van krisisse 3.20 (9) 0.800 
10 Navorsing 3.19 (10) 2.04 1.308 
17 Beskikbaarheid 4.08 (7) 1.02 
18 Praktiese hulpverlening 4.08 (8) 1.02 
19 Spesialisering 
20 Leiding aan ouers oor 
hulle kinders en diens 
aan kinders 
b7"7"'h~,,..,..,..~,,..,..,..~,,..,..,..~rl7~,,..,..,..~~b 
23 Reaktiewe diens 
24 Koordineerder 
25 Betrokkenheid by alle 
Menslike Hulpbron-
bestuur-funksies 
26 Diens aan lynpersoneel 
4.4.1 IN LEIDING 
2.29 
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4.08 (9) 
2.04 (10) 
6.12(5) 
4.08 (8) 
6.38 (5) 
4.26 (7) 
1.02 
0.510 
~;!~~(~ 
!1~1~(1.) 
1.530 
1.593 
1.595 
1.065 
Uit Tabel 1 blyk dit duidelik dat daar 'n groot verskil bestaan tussen die response 
van die vier ( 4) respondente-groepe. 
Daar bestaan veral 'n groot verskil tussen die response van die maatskaplike 
werkers in vergelyking met die ander drie (3) respondente-groepe. Die enigste 
geringe ooreenkomste was by die volgende take, naamlik: 
Skakeling: maatskaplike werkers (4), sielkundiges (6) 
Behoeftebepaling: maatskaplike werkers (5), sielkundiges (7) en bestuur-
ders/bevelvoerders (3) 
Betrokkenheid op bestuursvlak: maatskaplike werkers (6), bestuurders/ 
bevelvoerders (4). 
Om egter 'n beter idee van al die respondente-groepe se response te verkry 
word in die volgende onderafdeling eers die gemiddelde van al die respondente-
groepe volgens rangorde bespreek. In die bespreking van al die respondente-
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groepe se response, sal ook na die spesifieke respondente-groepe se response 
verwys word. 
4.4.2 BESPREKING VAN RESPONSE VOLGENS AL DIE RESPONDENTE-GROEPE 
SE RANGORDE VAN BELANGRIKHEID (TIEN BELANGRIKSTE TAKE) 
4.4.2.1 Samewerking met ander hulpprofessies 
Hierdie taak het die hoogste getoets (7,788%), omdat dit deur sowel die kape-
lane (10,20%) en die bestuurders/bevelvoerders (12,77%) as die belangrikste 
taak ge'identifiseer is wat die maatskaplike werkers in die Suid-Afrikaanse 
Polisiediens meet verrig. Volgens die sielkundiges (6, 12%) is dit die vierde 
belangrikste taak wat die maatskaplike werkers meet verrig. Die maatskaplike 
werkers het egter nie die taak so belangrik beskou dat dit binne die eerste tien 
(10) take val nie. Slegs 2,06% response is van die maatskaplike werkers vir die 
taak ontvang. 
Alhoewel die onderskeie respondente-groepe verskil het oor die samestelling 
van die multi-professionele span, byvoorbeeld die kapelane sluit nie noodwendig 
die sielkundiges in nie en die sielkundiges sluit weer nie noodwendig die 
kapelane in nie, terwyl die bestuurders/bevelvoerders hulleself ook as lede ag 
van die multi-professionele span, was almal dit eens dat die maatskaplike werker 
moet lid wees van hierdie span. Die maatskaplike werkers was egter van 
mening dat die multi-professionele span uit maatskaplike werkers, sielkundiges 
en kapelane behoort te bestaan. 
4.4.2.2 Maatskaplike probleme 
Hierdie taak het die tweede hoogste getoets ( 4, 19% ), omdat dit deur sowel die 
kapelane (6, 12%) en die bestuurders/bevelvoerders (10,64%) as die tweede 
belangrikste taak ge"identifiseer is wat die maatskaplike werkers in die Suid-
86 
Afrikaanse Polisiediens moet verrig. Die maatskaplike werkers en sielkundiges 
het glad nie hierdie taak genoem nie. 
Die kapelane definieer maatskaplike probleme as huislike probleme, byvoor-
beeld huwelikskonflik of probleme met skoonouers, terwyl die bestuurders/be-
velvoerders daama verwys as enige maatskaplike probleem wat 'n personeellid 
mag ervaar. 
4.4.2.3 Betrokkenheid by gesinne 
Hierdie taak het die derde hoogste getoets (4, 148%), omdat dit deur die 
sielkundiges (6, 12%) as die derde belangrikste taak ge"identifiseer is, asook deur 
die kapelane (4,08%) en die bestuurders/bevelvoerders (4,26%) as die sesde 
belangrikste taak aangedui is wat deur die maatskaplike werker in die Suid-
Afrikaanse Polisiediens verrig moet word. Die maatskaplike werkers (2, 13%) het 
egter nie die taak s6 belangrik beskou dat dit binne die eerste tien (10) take val 
nie. 
Al vier die respondente-groepe het die klem op 'n pro-aktiewe, sowel as 'n 
reaktiewe diens aan die gesinne van die personeel van die Suid-Afrikaanse 
Polisiediens geplaas. 
4.4.2.4 Behoeftebepaling 
Hierdie taak het die vierde hoogste getoets (4,003%), omdat dit deur die be-
stuurders/bevelvoerders (6,38%) as die derde belangrikste taak ge"identifiseer 
is, asook deur die maatskaplike werkers (3,51 %) as die vyfde belangrikste taak 
aangedui is en deur die sielkundiges (4,08%) as die sewende belangrikste taak 
van die maatskaplike werker in die Suid-Afrikaanse Polisiediens aangetoon is. 
Die kapelane (2,04%) het egter nie die taak so belangrik beskou dat dit binne 
die eerste tien (10) take val nie. 
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Al vier die respondente-groepe was dit eens dat hierdie taak verband hou met 
die bepaling van enige behoefte van die personeel van die Suid-Afrikaanse 
Polisiediens. 
4.4.2.5 Ondersteuning 
Hierdie taak het die vyfde hoogste getoets (3,873%), omdat dit deur die siel-
kundiges (8, 10%) as die belangrikste taak van die maatskaplike werker in die 
Suid-Afrikaanse Polisiediens aangedui is, asook deur die bestuurder/bevelvoer-
ders (2, 13%) as die agste belangrikste taak. Die maatskaplike werkers (3, 16%) 
en die kapelane (2,04%) het egter nie die taak s6 belangrik geag dat dit binne 
die eerste tien (10) take val nie. 
Al vier die respondente-groepe verwys daarna as ondersteuning van die 
personeel van die Suid-Afrikaanse Polisiediens. 
4.4.2.6 Pro-aktiewe diens 
Hierdie taak het die sesde hoogste getoets (3,083%), omdat dit deur die 
kapelane (6, 12%) as die derde hoogste taak, deur die sielkundiges (4,08%) as 
die negende hoogste taak en deur die bestuurders/bevelvoerders (2, 13%) as die 
tiende hoogste taak ge"identifiseer is as die taak van die maatskaplike werker in 
die Suid-Afrikaanse Polisiediens. Die maatskaplike werker het dit glad nie 
genoem as 'n taak van die maatskaplike werker nie. 
Al drie die respondente-groepe is dit eens dat die maatskaplike werker moet 
kennis dra van die potensiele probleme wat moontlik kan ontstaan, as gevolg 
van die unieke werksomstandighede van die personeel van die Suid-Afrikaanse 
Polisiediens en vroegtydig stappe moet neem om dit te voorkom, alvorens dit 
nog bestaan of as dit nog in 'n baie klein mate voorkom. Stres in die Suid-
Afrikaanse Polisiediens is deur al drie groepe as 'n voorbeeld genoem. 
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4.4.2. 7 lnterpersoonlike verhoudinge/probleme 
Hierdie taak het die sewende hoogste getoets (2,550%) omdat dit deur die 
kapelane (6, 12%) as die vyfde hoogste taak, asook deur die sielkundiges 
(4,08%) as die tiende hoogste taak ge'identifiseer is as 'n taak van die maat-
skaplike werker in die Suid-Afrikaanse Polisiediens. Die maatskaplike werkers 
en bestuurders/bevelvoerders het dit glad nie as 'n taak ge'identifiseer nie. 
Volgens beide groepe is dit enige verhouding waarbinne die personeellid mag 
staan, binne sowel as buite die werkomgewing. Byvoorbeeld 'n verhoudingspro-
bleem met 'n saamleefmaat of tussen 'n bestuurder en 'n ondergeskikte. 
4.4.2.8 Betrokkenheid op bestuursvlak 
Hierdie taak het die agste hoogste getoets (2,448%), omdat dit deur die be-
stuurders/bevelvoerders (6,38%) as die vierde hoogste taak en deur die maat-
skaplike werkers (3,41 %) as die sesde hoogste taak ge'identifiseer is as die taak 
van die maatskaplike werkers in die Suid-Afrikaanse Polisiediens. Die kapelane 
en sielkundiges het dit glad nie as 'n taak genoem nie. 
Seide die maatskaplike werkers en bestuurders/bevelvoerders het die klem op 
opleiding geplaas, en spesifiek met die doel om van die bestuurders/bevelvoer-
ders beter leiers te maak. 
4.4.2.9 Opleiding 
Hierdie taak het die negende hoogste getoets, omdat dit deur die sielkundiges 
(6, 12%) as die tweede belangrikste taak van die maatskaplike werkers in die 
Suid-Afrikaanse Polisiediens ge'identifiseer is. Die maatskaplike werkers 
(2, 13%) het egter nie die taak s6 belangrik geag dat dit binne die eerste tien (10) 
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take val nie. Die kapelane en bestuurders/bevelvoerders het dit glad nie as 'n 
taak genoem nie. 
Die sielkundiges het spesifiek die klem geplaas op die oordra van kennis aan die 
personeel oor relevante onderwerpe en aan die ander kant verwys die maat-
skaplike werkers weer na die verskillende vlakke van opleidingskursusse in die 
Suid-Afrikaanse Polisiediens en dat alle lesings oor onderwerpe wat nie direk 
met polisiering verband hou nie, deur die maatskaplike werker aangebied moet 
word. 
4.4.2.1 O Fasiliteerder 
Hierdie taak het die tiende hoogste getoets (2, 100%), omdat dit deur die 
bestuurders/bevelvoerders as die negende belangrikste taak van die maatskap-
like werker in die Suid-Afrikaanse Polisiediens ge'identifiseer is. Die maatskap-
like werkers (2, 19%), die kapelane (2,04%) en die sielkundiges (2,04%) het 
egter nie die taak s6 belangrik geag dat dit binne die eerste tien (10) take val 
nie. 
Die maatskaplike werkers en die sielkundiges het verwys na 'n proses wat 
gefasiliteer moet word, die kapelane was van mening dat dit probleme is wat die 
maatskaplike werker moet fasiliteer, en die bestuurders/bevelvoerders het ver-
wys na verskille wat gefasiliteer moet word. 
4.5 SAMEVATTING 
'n Groot hoeveelheid take is deur die vier respondente-groepe ge"identifiseer as 
take van die maatskaplike werker in die Suid-Afrikaanse Polisiediens. 
Al vier die respondente-groepe het take aangedui wat nie deur een van die 
ander respondente-groepe aangedui is nie en wat deur hulle as belangrik geag 
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is. Elke respondente-groep het dus ook sy eie unieke idees gehad oor wat die 
take van die maatskaplike werker in die Suid-Afrikaanse Polisiediens behoort te 
wees. 
In Hoofstuk 5 word die gevolgtrekkings en aanbevelings van hierdie studie 
weergegee. 
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HOOFSTUKS 
GEVOLGTREKKINGS EN AANBEVELINGS 
5. DIE GEVOLGTREKKINGS EN AANBEVELINGS AS SAMEVATTING VAN 
HIERDIE STUDIE 
5.1 INLEIDING 
Hierdie hoofstuk het ten doel om die bevindinge van hierdie studie saam te vat, 
aan die hand van gevolgtrekkings en aanbevelings. 
5.2 GEVOLGTREKKINGS VAN DIE STUDIE 
Die doel van die studie was om die rol van die maatskaplike werker in die Suid-
Afrikaanse Polisiediens, te Hoofkantoor-afdelings te bepaal. 
Die doelwitte van hierdie studie was die volgende, naamlik: 
5.2.1 OM 'N LITERATUURSTUDIE TE ONDERNEEM OOR PERSONEELMAAT-
SKALIKEWERK IN DIE ALGEMEEN EN MAA TSKAPLIKE WERK IN DIE SUID-
AFRIKAANSE POLISIEDIENS 
'n Volledige literatuurstudie is oor personeelmaatskaplikewerk in die algemeen 
gedoen en maatskaplike werk in die Suid-Afrikaanse Polisiediens is beskryf. 
Na aanleiding van bogenoemde is daar tot die gevolgtrekking gekom dat 
Straussner (1989:8-14) se vyf modelle waarvolgens hy die verskillende rolle van 
die personeelmaatskaplike werker (vergelyk onderafdeling 2.6.1) beskryf, geskik 
is as 'n teoretiese verwysingsraamwerk vir maatskaplike werk in die Suid-
Afrikaanse Polisiediens (vergelyk Hoofstuk 3). 
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Die eerste model wat deur Straussner (1989) beskryf word, is die Werknemer-
diens model (vergelyk onderafdeling 2.6.1 ). Hierdie model is spesifiek gerig op 
die behoeftes van die werknemers van 'n organisasie en dan daarmee saam ook 
op 'n spesifieke diens wat deur die personeelmaatskaplike werker aan die 
werknemers gelewer moet word. 
Hierdie model hou verband met die tradisionele rolle van die maatskaplike 
werker in die algemeen. Hoofstuk 3 van hierdie studie bevestig dan ook dat 
hierdie model die bekendste aan die maatskaplike werker in die Suid-Afrikaanse 
Polisiediens is. Die maatskaplike werkers se dagtaak bestaan op die oomblik 
daaruit om die rolle wat met hierdie model verband hou, te vervul. 
Die tweede model wat deur Straussner (1989) beskryf word, is die Werk-
gewer/werk-organisasie-diens model (vergelyk onderafdeling 2.6.2). Die organi-
sasie is in hierdie geval die primere klient en dit is daarop gerig om die bestuur 
van die organisasie te help en by te staan om die diens wat aan die werkers-
korps gelewer moet word, te identifiseer en te ontwikkel, asook die beleid wat 
daarmee verband hou. 
Met Hoofstuk 3 inaggenome gee die maatskaplike werkers verbonde aan Hoof-
kantoor-afdelings tans 'n baie klein mate uitvoering aan hierdie model se take 
en rolle. 
Die Verbruikers-diens model en die Korporatiewe sosiale verantwoordelikheid 
model (vergelyk onderafdelings 2.6.3 en 2.6.4) hou beide verband met die 
gemeenskap. 
Die nuwe aanvaarde polisieringstyl van die Suid-Afrikaanse Polisiediens is 
gemeenskapspolisiering en alhoewel die maatskaplike werkers nie op die 
oomblik 'n diens aan die gemeenskap lewer nie (vergelyk Hoofstuk 3) behoort 
hierdie model deur die maatskaplike werker ontgin te word, omdat dit sal strook 
93 
met die nuwe rigting waarin die Suid-Afrikaanse Polisiediens beweeg, naamlik 
gemeenskapspolisiering. 
Die laaste model wat deur Straussner ( 1989) beskryf word, is die Werk-gerigte 
openbare beleid model (vergelyk onderafdeling 2.6.5). Hierdie model behels die 
formulering, identifisering, analisering en raadgewing met betrekking tot 
algemene en spesifieke beleid, programme en dienste wat direk of indirek met 
die wereld van werk verband hou. Die verskillende rolle van die personeel-
maatskaplike werker blyk nog baie vaag te wees, maar dit wil voorkom asof die 
multi-professionele spanbenadering hier 'n baie prominente rol speel (vergelyk 
onderafdeling 2.6.5). 
Bogenoemde model met sy verskillende rolle bestaan nog nie in die Suid-
Afrikaanse Polisiediens nie, alhoewel die belangrikheid en noodsaaklikheid van 
multi-professionele samewerking in Hoofstuk 3 en 4 beklemtoon word. Daarom 
behoort hierdie model ook binne die Suid-Afrikaanse Polisiediens deur die 
maatskaplike werkers ge"implementeer te word. 
5.2.2 OM 'N EMPIRIESE OPNAME TE ONDERNEEM OM DIE ROL VAN DIE MAAT-
SKAPLIKE WERKER IN DIE SUID-AFRIKAANSE POLISIE DIENS, TE HOOF-
KANTOOR-AFDELINGS TE BEPAAL 
Samewerking met ander hulpprofessies blyk uit hierdie studie, as die belang-
rikste taak van die maatskaplike werker te wees. Daar word dus tot die 
gevolgtrekking gekom dat daar 'n groot behoefte aan multi-professionele 
samewerking op die oomblik in die Suid-Afrikaanse Polisiediens bestaan en dat 
die maatskaplike werker as 'n belangrike rolspeler in hierdie proses geag word. 
Die hantering van maatskaplike probleme is deur hierdie studie as die tweede 
belangrikste taak van die maatskaplike werker aangedui. Die hantering van 
maatskaplike probleme word in die algemeen beskou as een van die tradisionele 
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take van die maatskaplike werker. Uit bogenoemde word die gevolgtrekking dan 
ook gemaak dat die maatskaplike werker in die Suid-Afrikaanse Polisiediens 
geen uitsondering is nie en dat dit ook verband hou met die teorie van 
personeelmaatskaplikewerk (vergelyk Hoofstuk 2). 
Betrokkenheid by gesinne is as die derde belangrikste taak van die maatskaplike 
werker deur hierdie studie aangedui. Die gevolgtrekking word gemaak dat 
hierdie taak aanvaarbaar is binne die teoretiese raamwerk van personeelmaat-
skaplikewerk, omdat die klem op "gesonde" gesinne val en ook 'n taak van die 
maatskaplike werker in die Suid-Afrikaanse Polisiediens is. 
Behoeftebepaling is as die vierde belangrikste taak van die maatskaplike werker 
deur hierdie studie aangedui. In die lig daarvan dat die bestuurders/bevel-
voerders behoeftebepaling as die derde belangrikste taak geag het, word die 
gevolgtrekking gemaak dat hulle van die maatskaplike werkers in die Suid-
Afrikaanse Polisiediens verwag om 'n behoeftegerigte diens te lewer, soos wat 
dit dan ook deur die teorie bevestig word. lndien die dienste van die 
maatskaplike werkers in die Suid-Afrikaanse Polisiediens gerig word deur die 
behoeftes van die personeel kan die aard van die werksaamhede van die 
maatskaplike werkers nie anders as om bekend te staan as personeelmaat-
skaplikewerk nie. 
Ondersteuning is as die vyfde belangrikste taak van die maatskaplike werker 
deur hierdie studie aangedui. Die gevolgtrekking word gemaak dat die 
maatskaplike werker, die Suid-Afrikaanse Polisiediens as organisasie by die 
personeel moet verteenwoordig deur hulle te ondersteun en sodoende die 
boodskap van "ons gee om" aan die personeel namens die organisasie moet 
oordra. 
'n Verdere gevolgtrekking word ook gemaak, omdat die sielkundiges onder-
steuning as die belangrikste taak van die maatskaplike werker aangedui het, dat 
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hulle glo dat die personeel van die Suid-Afrikaanse Polisiediens ondersteuning 
nodig het (veral tans) en dat die maatskaplike werkers in staat is om dit te kan 
gee. 
Die bevinding van hierdie studie, naamlik dat 'n pro-aktiewe diens as die sesde 
belangrikste taak van die maatskaplike werker in die Suid-Afrikaanse Polisie-
diens aangedui is, kan as waardevol beskou word, omdat daar in die verlede 
baie meer klem gele is op 'n reaktiewe diens (vergelyk afdeling 3.6). Dit kan 
daartoe bydra dat daar 'n balans tussen reaktief en pro-aktief geskep word. 
Die hantering van interpersoonlike verhoudinge/probleme is as die sewende 
belangrikste taak van die maatskaplike werker deur hierdie studie aangedui. 
Die afleiding kan dus gemaak word dat alhoewel hierdie taak baie wyd deur die 
respondente-groepe gedefinieer is, die literatuur dit bevestig en dit aanvaar kan 
word as 'n belangrike taak van die personeelmaatskaplike werker. 
Betrokkenheid op bestuursvlak is as die agste belangrikste taak van die maat-
skaplike werker aangedui. Aangesien die bestuurders/bevelvoerders dit ook as 
die vierde belangrikste taak aangedui het, is hierdie 'n taak waaraan die maat-
skaplike werkers in die Suid-Afrikaanse Polisiediens aan aandag behoort te 
skenk. (Dit is egter 'n taak wat nie in die verlede deur die maatskaplike werkers 
uitgevoer is nie, vergelyk Hoofstuk 3.) 
Opleiding is as die negende belangrikste taak van die maatskaplike werker deur 
hierdie studie aangedui. Aangesien die sielkundiges dit as die tweede belang-
rikste taak van die maatskaplike werker aangedui het en daar reeds 'n spesifieke 
opleidingskomponent in die Suid-Afrikaanse Polisiediens bestaan, word daar tot 
die gevolgtrekking gekom dat daar 'n behoefte aan andersoortige opleiding be-
staan en dat die maatskaplike werkers deur die sielkundiges as bekwaam 
beskou word om dit aan te bied. 
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Die fasiliteringstaak is as die tiende belangrikste taak van die maatskaplike 
werker deur hierdie studie aangedui. Die gevolgtrekking word gemaak dat die 
maatskaplike werker in die Suid-Afrikaanse Polisiediens as die mees neutrale 
en bekwame persoon beskou word om prosesse te fasiliteer. Veral omdat die 
bestuurders/bevelvoerders dit as die negende belangrikste taak aangedui het. 
5.3 AANBEVELINGS VAN DIE STUDIE 
Die volgende aanbevelings word gemaak, naamlik: 
5.3.1 SAMEWERKING MET ANDER HULPPROFESSIES 
Daar word aanbeveel dat die maatskaplike werkers in die Suid-Afrikaanse 
Polisiediens die inisiatief sal neem om 'n struktuur wat samewerking tussen die 
onderskeie hulpprofessies in die Suid-Afrikaanse Polisiediens sal bevorder daar 
te stel. 'n Hulpprofessieforum kan byvoorbeeld in werking gestel word. 
5.3.2 MAATSKAPLIKE PROBLEME; BETROKKENHEID BY GESINNE; INTERPER-
SOONLIKE VERHOUDINGE/PROBLEME 
Daar word aanbeveel dat 'n meganisme in die Suid-Afrikaanse Polisiediens in 
plek gestel word om die uitvoering van bogenoemde take meer vaartbelyn en 
effektief te maak. Die werknemershulpprogram kan byvoorbeeld so 'n meganis-
me wees. (Die personeelmaatskaplike werker se betrokkenheid by die werk-
nemershulpprogam word in Hoofstuk 2 bespreek.) 
5.3.3 BEHOEFTEBEPALING 
Daar word aanbeveel dat die maatskaplike werkers in die Suid-Afrikaanse 
Polisiediens met behulp van formele en informele metodes op hoogte sal bly van 
die behoeftes van die personeel van die Suid-Afrikaanse Polisiediens en dat 
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hulle werksaamhede daardeur gerig sal word. Verder word dit ook aanbeveel 
dat hierdie behoeftes van die personeel soos ge"identifiseer deur die maat-
skaplike werkers voortdurend aan die bestuur van die Suid-Afrikaanse Polisie-
diens gekommunikeer moet word, want dit kan waardevolle bestuursinligting 
wees. 
5.3.4 ONDERSTEUNING 
Daar word aanbeveel dat die maatskaplike werkers 'n ondersteuningsdiens aan 
die Suid-Afrikaanse Polisiediens se personeel sal lewer met die doel om hulle 
te begelei in die proses van verandering. 'n Ondersteuningsnetwerk kan by-
voorbeeld met die oog op die Waarheids- en Versoeningskommissie op die been 
gebring word. 
5.3.5 PRO-AKTIEWE DIENS 
Daar word aanbeveel dat daar deur middel van navorsing die maatskaplike 
tendense in die Suid-Afrikaanse Polisiediens bepaal word en dat daar dan vir 
elkeen 'n pro-aktiewe program ontwikkel en aangebied word deur die maat-
skaplike werkers. 'n Stresbestuursprogram kan 'n voorbeeld hiervan wees. 
5.3.6 BETROKKENHEID OP BESTUURSVLAK 
Daar word aanbeveel dat die maatskaplike werkers in die Suid-Afrikaanse 
Polisiediens in samewerking met die ander hulpprofessies 'n profiel sal saamstel 
van die bestuurder in die nuwe Suid-Afrikaanse Polisiediens. Sodoende kan 
ontwikkelingsareas en behoeftes vasgestel word, waarop die maatskaplike 
werkers in die Suid-Afrikaanse Polisiediens dan kan fokus. Een van die nuwe 
doelstellings van die Suid-Afrikaanse Polisiediens (vergelyk onderafdeling 3.2.3) 
is dan juis om 'n deelnemende, pro-aktiewe bestuur- en leierskapstyl in die Suid-
Afrikaanse Polisiediens te verseker wat die behoeftes van die gemeenskap en 
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personeel bevredig. Die maatskaplike werkers in die Suid-Afrikaanse Polisie-
diens kan hier 'n onontbeerlike rol speel, deur byvoorbeeld mee te help dat die 
bestuurders in die Suid-Afrikaanse Polisiediens 'n balans kan handhaaf tussen 
mens- en taakgesentreerdheid. 
5.3. 7 OPLEIDING 
Daar word aanbeveel dat die maatskaplike werkers in die Suid-Afrikaanse 
Polisiediens in samewerking met die opleidingskomponent moet vasstel oor 
watter kennis en vaardighede die polisiebeampte in die nuwe Suid-Afrikaanse 
Polisiediens behoort te beskik. 'n Opleidingspakket moet dan dienooreen-
komstig saamgestel word en die maatskaplike werkers moet 'n baie belangrike 
rol speel by die ontwikkeling van veral die mensgesentreerde vaardighede by die 
personeel van die Suid-Afrikaanse Polisiediens. 
Voorbeelde van nuwe kennis en vaardighede waaroor die polisiebeampte moet 
beskik is onderwerpe soos slagofferbystand en hoe om 'n behoeftegerigte diens 
aan die gemeenskap te lewer (dit is ook een van die nuwe doelstellings van die 
Suid-Afrikaanse Polisiediens - vergelyk onderafdeling 3.2.3). Weer eens be-
hoort die maatskaplike werker hier die voortou te neem deur byvoorbeeld met 
behulp van ervaringsleer vaardighede in onderhoudvoering aan die polisie-
beampte oor te dra. 
5.3.8 FASILITERING 
Daar word aanbeveel dat die maatskaplike werkers in die Suid-Afrikaanse 
Polisiediens hulle verder as fasiliteerders moet bekwaam en oak hierdie diens 
beskikbaar stel aan die Suid-Afrikaanse Polisiediens as organisasie. 
Die maatskaplike werkers kan byvoorbeeld behulpsaam wees om die proses van 
verandering in die Suid-Afrikaanse Polisiediens te fasiliteer, asook ander 
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aanpassingsprosesse en bestuursprosesse by 'n spesifieke afdeling waar die 
verhouding tussen die bestuurder en sy/haar ondergeskiktes ter sprake is. 
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BYLAEA 
1. Ek is tans besig met navorsing oor die rol van die maatskaplike werker in die 
Suid-Afrikaanse Polisie. 
2. Die studie is egter beperk tot Hoofkantoor-afdelings. 
3. Daar is sedert 1971 maatskaplike werkers in diens van die Suid-Afrikaanse 
Polisie. Dit het egter nou tyd geword om te besin oor wat die Suid-Afrikaanse 
Polisie as organisasie van die maatskaplike werker in sy diens verwag. 
4. U is by die studie betrek, omdat u bydrae vir ons van groot waarde sal wees. 
5. Wat dink u, binne u verwysingsraamwerk, behoort 'n maatskaplike werker in die 
Suid-Afrikaanse Polisie te doen? 
6. Hoe lank is u reeds werksaam in die Suid-Afrikaanse Polisie? 
7. Baie dankie vir u tyd. 
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106 
BYLAE B 
3.86 0.965 
3.58 2.04 1.405 
3.58 0.895 
3.53 4.08 1.903 
3.51 2.04 4.08 6.38 4.003 
3.41 6.38 2.448 
3.23 2.04 1.318 
3.22 0.805 
3.20 0.800 
3.19 2.04 1.308 
3.17 2.04 1.303 
3.16 2.04 8.16 2.13 3.873 
3.03 0.758 
2.73 6.12 2.213 
2.70 0.675 
2.65 0.663 
2.62 2.04 1.165 
2.53 0.633 
2.46 0.615 
2.41 2.04 1.113 
2.39 0.598 
2.34 0.585 
2.29 4.08 1.593 
2.27 0.568 
107 
25. Fasiliteerder 2.19 2.04 2.04 2.13 2.100 
26. Rolmodel 2.15 2.04 1.048 
27. Betrokkenheid bygesinne 2.13 4.08 6.12 4.26 4.148 
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33. Tuisbesoeke en hospitaalbe-
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